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Abstract 
 
This study examined how work orientation is carried out at the workplace for workers with immigrant 
background, how immigrants have integrated to the chosen workplaces and how they see their future work 
related development. Immigration to Finland has expanded during the last decades and many immigrants are 
of working age, which makes the multicultural issues relevant in working life. Research in Finland has 
focused on how well immigrants get into the labour market. Studies have also been carried out in 
multicultural work environments, including nursing, expert and customer service occupations. Studies 
exploring cultural differences between working cultures have been popular on an international level and in 
business life, but they have not answered the question how differences of working cultures are visible and 
influence in the multicultural work environment. Research with a more critical view has been carried out at 
multicultural workplaces. In this study challenges and good practices, which have developed in work 
orientation and integration of immigrant workers, are being explored. 
  
Fifteen workers with immigrant background and five immediate superiors in two organizations in the 
metropolitan area were interviewed for the study. Two immediate superiors have immigrant backgrounds. 
Organizations that employ workers for duties which do not require former education and that already for a 
longer period of time have employed immigrant workers were chosen for the study. The interviews 
proceeded according to the semi structured interview guide.  
 
Many of the challenges for both work orientation and integration that the organizations, work communities 
and workers with immigrant backgrounds face turned out be connected to language skills. Moreover in 
relation to differences in working culture the significance of personality was often stressed. Certain 
phenomena related to different background and working culture emerged and require accommodation to the 
Finnish workplaces. To overcome the challenges of language skills and working culture different methods 
were used for job familiarization and work orientation. Four informants had though moved to Finland as 
children and did neither face language nor cultural challenges. The study helps to understand how it is to 
take part in the Finnish working life as an immigrant and how multifaceted the concept immigrant is at the 
workplace. It also shows that rather than placing the focus on finding cultural differences it would be more 
beneficial to study what their actual significance is in the multicultural work environment and how the 
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Finland är ett land med kort historisk bakgrund av invandring. Finländarna har 
länge utgjort en relativt homogen grupp i jämförelse med många andra länder. De senaste 
tre årtionden har den utländska befolkningen i landet ändå ökat och samtidigt också den 
kulturella mångfalden. På sistone har också undersökningar gjorts om hur invandrare 
kommer in på arbetsmarknaden i Finland. 
Finland har en utmanande arbetsmarknad på grund av språket, som inte talas annanstans i 
världen. Också diskriminering av invandrare förekommer på arbetsmarknaden av olika 
orsaker (Ahmad, 2010). Samtidigt är den åldrande majoritetsbefolkningen en utmaning för 
Finland, eftersom den tillgängliga arbetskraften på arbetsmarknaden minskar. Behovet av 
arbetstagare finns både inom yrken med krav på hög utbildning och inom arbeten som inte 
majoritetsbefolkningen vill ta emot. Arbetsmässig invandring till landet har lyfts fram som 
en lösning till problemet. Många väljer inte att flytta till Finland för att de känner till 
landet, utan till exempel sakkunniga söker sig till arbetsplatser i Finland på andra grunder 
(Forsander, Raunio, Salmenhaara & Helander, 2004). Trots att invandringen först på 
senaste tid ökat, jobbar invandrare som av olika orsaker anlänt till Finland inom flera olika 
branscher.    
Då arbetstagarna på arbetsplatserna blir en allt mer heterogen grupp, kan man eventuellt 
inte följa de tidigare handlingsmönster man vant sig vid. Mångkultur på arbetsplatser har 
medfört nya frågor att ta hänsyn till. Ett faktum är att språklig förmåga påverkar hur bra 
man kan sköta sina arbetsuppgifter, men de kulturella skillnaderna kan också vara av 
betydelse. Teori förekommer om kulturella skillnader inom arbetet (se t.ex. Hofstede, 
1997; Schwartz, 1999). Den kulturella bakgrunden avgör vad vi är vana vid och hur vi har 
lärt oss att hantera olika situationer. På djupet påverkar kultur också hurdana värderingar 
och normer vi följer (Schwartz, 1999). 
Att då uppmärksamma hur invandrare själva anser att de kommer in i arbetslivet kan ge 
information om hurdana utmaningar de kulturella skillnaderna utgör. Hur väl invandrare 
kommer in i det finländska arbetslivet kan vara av betydelse på många sätt. På lång sikt 
kan man tänka sig att det ökar välmående och minskar sociala problem som, till exempel, 
arbetslöshet framkallar. Därför riktar jag mitt intresse till att undersöka hurdan praxis på 
arbetsplatsen ökar välmående och integrering. Arbetet utgör en stor del av individens 
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vardag och liv och är en förutsättning för ekonomisk självständighet. Arbetet har som bäst 
en holistisk inverkan, som svarar på våra sociala, psykiska och fysiska behov.  
Forskning, som görs nu, om hur väl individer kommer in i arbetet och hur väl de blir en del 
av arbetsgemenskapen, kan eventuellt hindra en marginalisering av invandrare på 
arbetsplatser. Genom att undersöka hurdana utmaningar det förekommer och granska 
fungerande åtgärder och lösningar, kan man fokusera på handlingssätt som leder till 
integration av invandrare. Bra inskolning och introduktion i början hjälper den nyanställda 
att sköta sina arbetsuppgifter väl. Därför riktar jag mitt intresse i den här studien till att 
speciellt granska erfarenheter av inskolning och introduktion för individer med 
invandrarbakgrund. Dessa erfarenheter kommer att granskas både ur chefers och ur 
invandrararbetstagares perspektiv på arbetsplatser, som redan en längre tid haft 




2. Syfte och problemställning 
 
Syfte 
Syftet med studien är att undersöka inskolning, introduktion och integrering av invandrare 
på finländska arbetsplatser. Studien granskar hur inskolningen och introduktionen för 
invandrarna ordnas på arbetsplatserna, hur den kulturella bakgrunden uppmärksammas i 
samband med dem samt vilken betydelse den kulturella bakgrunden har på arbetsplatserna. 
Förutom inskolning och introduktion är mitt intresse att undersöka hur invandrarna 
integrerats på de finländska arbetsplatserna och i arbetsgemenskapen samt hurdan inverkan 
den finländska arbetspraxisen har på en mångkulturell arbetsplats. Målet är att lyfta fram 
rösten av både invandrare och närmaste chefer, för att nå deras perspektiv. Jag strävar till 
att bygga upp en förståelse för vad det betyder att komma in i en främmande arbetskultur 
som invandrare samt ur både invandrar- och chefsperspektiv hurdana utmaningar som 
uppstår vid inskolning, introduktion och integrering till arbetet, då individen har 
invandrarbakgrund. Mitt intresse är också att granska hurdan praxis har utvecklats för att 
främja inskolning och integration av invandrare till arbetsplatserna. 
Forskningsfrågor 
1. Hur ordnas inskolningen och introduktionen på arbetsplatserna för individer med 
invandrarbakgrund? 
 Hur lär man ut arbetet och arbetsrelaterade uppgifter? 
 Hurdan praxis har utvecklats?  
2. Vad anser cheferna och invandrarna själva att bör beaktas då individer med 
invandrarbakgrund inskolas och integreras på arbetsplatser i Finland? 
 Hurdan betydelse har den kulturella bakgrunden hos arbetstagare? 
 Hur påverkas chefsjobbet och inskolningsarbetet av arbetstagarens 
invandrarbakgrund? 
 Hurdan syn har invandrare på den finländska arbetskutymen? 
3. Hur ser invandrarna på sin arbetsrelaterade utveckling i Finland? 
 Hur har de integrerats på arbetsplatsen? 
 Hurdan syn har de på sin framtid i arbetslivet? 
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3. Teoretisk bakgrund och redogörelse 
3.1 Invandrare i Finland 
I det här avsnittet belyses hur vanligt fenomen invandringen till Finland är samt på 
vilka grunder invandrarna söker sig till Finland. Även frågor om hur man kommer in på 
arbetsmarknaden behandlas och hur dessa är sammanlänkade med integrering. De här 
frågorna är viktiga för att förstå bakgrunden till invandrarnas och organisationernas 
erfarenheter. 
3.1.1 Ankomsten till Finland 
År 2010 var antalet utländska medborgare, som bor i Finland 167 954 (Statistikcentralen, 
u.å. b). Detta inkluderar inte dem som flyttat in i landet och fått finländskt medborgarskap. 
Invandrare kan idag tidigast få finländskt medborgarskap antingen efter sex års boende i 
Finland eller efter tre års boende, om personen varit gift med en finländare hela den tiden 
(Statistikcentralen, u.å. a).  
Fram till 1980-talet var Finland ett land med större årlig utvandring än invandring. 
Finländare har haft lätt att acceptera utflyttningen från landet på grund av jobb och studier, 
men attityder mot invandring har inte varit lika positiva. (Söderling, 1998) I tabell 1 finns 
sammanfattat antalet invandrare som fått finländskt medborgarskap sedan år 1965.  
Tabell 1  
De som fått finländskt medborgarskap (bearbetad efter Statistikcentralen, u.å. a) 
Mellan 1965 – 1990  Omkring tusen personer per år 
1990-2004  Sammanlagt 36 488 personer 
Efter år 2004 Några tusen personer per år 
 
Från och med 1965 till 90-talets början har enbart omkring tusen personer per år fått 
finländskt medborgarskap, oftast har antalet varit betydligt under det. Mellan åren 1990- 
2004 fick däremot sammanlagt 36 488 personer finländskt medborgarskap och den stora 
ökningen skedde först efter år 1997. Efter år 2004 har antalet personer, som fått finländskt 
medborgarskap varierat mellan 3413 till 6682 personer per år. (Statistikcentralen, u.å. a) 
Antalet personer med utländsk bakgrund är således högre än vad antalet utländska 
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medborgare ger information om. Att antalet beviljade medborgarskapsansökningar ökat är 
eventuellt också ett tecken på att fler invandrare kommit för att stanna än tidigare. 
Statistiken på de tio största grupperna med utländskt medborgarskap i Finland visar att de 
flesta invandrare kommer från grannländerna och att de andra från mycket olika håll i 
världen. De största grupperna år 2010 i storleksordning var Estland, Ryssland, Sverige, 
Somalia, Kina, Irak, Thailand, Turkiet, Tyskland och Indien. (Statistikcentralen, u.å. b) 
Antalet personer från dessa nationella grupper och procenten de utgör av invandrarna med 
utländskt medborgarskap i Finland är givna i tabell 2.  
Tabell 2  
Utländska medborgare i Finland enligt medborgarskap (Statistikcentralen, u.å. b)  
Medborgare i år 2010 % 
Estland 29 080 17,3 
Ryssland 28 426 16,9 
Sverige 8 510 5,1 
Somalia 6 593 3,9 
Kina 5 559 3,3 
Irak 5 024 3,0 
Thailand 5 021 3,0 
Turkiet 3 973 2,4 
Tyskland 3 715 2,2 
Indien 3 468 2,1 
Övriga länder 68 585 40,8 
Sammanlagt 167 954 100 
Källa: Statistikcentralen, befolkningsstatistik (del av den ursprungliga tabellen) 
Den presenterade statistiken visar att i relation till hela landets invånarantal är invandrarna 
tills vidare en liten grupp, även medräknat de som redan fått finländskt medborgarskap. 
Statistiken berör endast första generationens invandrare, de som flyttat till Finland från ett 
annat hemland. Således kan antalet andra generationens invandrare, som fötts i Finland 
vara mycket större. I den här studien ligger fokus på första generationens invandrare. 
3.1.2 Orsaker till invandring och inträde på arbetsmarknaden 
Som redovisat i föregående avsnitt utgör invandrarna en grupp med varierande bakgrund. 
Också orsakerna till invandringen är många. De senaste åren har de vanligaste orsakerna 
till beviljade uppehållstillstånd för andra orsaker än asyl varit familjerelationer (35 % år 
2010), studier (28 % år 2010), arbete (18 % år 2010) och kategorin annat villkor (16 % år 
2010), i vilket de flesta beviljade gör ett arbete, som inte kräver separat uppehållstillstånd 
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för arbetstagare (Migrationsverket, u.å.). Asylsökarna utgör också en av de största 
invandrargrupperna. År 2010 var de asylsökande individerna i antalet fler än de som fick 
uppehållstillstånd för arbete eller med annat villkor (Statistikcentralen, u.å. b). Även om 
arbetsrelaterade orsaker enbart är en av orsakerna för invandringen, så ingår i de flesta 
uppehållstillstånden rätten att jobba åtminstone deltid, så som i uppehållstillståndet för 
studeranden (Arajärvi, 2009). Således utgör också de en resurs på arbetsmarknaden särskilt 
för att åldersstrukturen bland invandrarna i Finland är annorlunda än för den pensionerade 
majoritetsbefolkningen. De största åldersgrupperna bland invandrarna är i arbetsför ålder 
(Nieminen, 2004). Ändå är arbetslösheten bland invandrarna tre gånger högre än bland den 
majoritetsbefolkningen (Arajärvi, 2009).      
 Bland undersökningar förekommer fem vanliga orsaker till att invandrare befinner sig i en 
sämre position på arbetsmarknaden än majoritetsbefolkningen. Den första orsaken är 
invandrarnas bristande kunskaper i finska. För det andra har de examen som inte erkänns i 
Finland eller så måste de gå igenom en lång process för att få sin examen erkänd. Samma 
fenomen gäller för arbetserfarenhet. Den tredje orsaken är bristande kunskaper i finsk 
kultur och finsk arbetskultur samt brist på socialt kapital, vilka utspelar sig i mängder av 
osagda regler. Det här anses orsaka att det är svårare för invandare att bli medlemmar i 
arbetsgemenskapen. För det fjärde har arbetsgivaren inte tillit mot invandrare eller fel 
uppfattning om deras arbetskultur. Den femte orsaken är diskrimination, som förekommit 
mot olika invandrargrupper. (Ahmad, 2010)  
Forsander (2002) lyfter fram att kulturella bakgrunden anses av majoritetsbefolkning vara 
ett problem vid invandrarnas integrering till arbetslivet och att de oklara fenomen som 
annars inte kan namnges ofta förklaras med annorlunda kultur (2002). Ahmad (2010) mötte 
själv diskriminering då han i sin undersökning sökte jobb som pakistansk invandrare. 
Arbetsgivaren nekade honom bland annat genom att kräva perfekt finska till arbeten som 
inte kräver det och genom att säga att platsen redan gått även om den inte gjort det. 
Orsaken till att invandrarna inte blir anställda är enligt Ahmad inte bristen på 
arbetserfarenhet eller utbildning, utan den sociala ordningen som råder, där arbetsgivare 
hellre anställer en finländare än en invandrare. (ibid.) 
Invandrarna är inte heller jämnt fördelade på olika branscher enligt bakgrund. På 1990-
talet förekom en fördelning av invandrare på olika branscher baserat på vilket land de 
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härstammade från. Typisk bransch för individer från Asien och medelhavsområdet var 
restaurangbranschen. Kineserna jobbade ändå ofta inom branschen för informations- och 
kommunikationsteknik. Estländare jobbade ofta som försäljare, vilket antogs bero på 
språkkunskaperna, samt inom transport- och byggbranschen. Individer från södra delarna i 
Afrika var mer splittrade på arbetsmarknaden, men typiskt för dem var att flera högt 
utbildade individer inte fick jobb som motsvarade deras kunskaper. Också före detta 
Sovjetunionens invandrare var mer splittrade på olika branscher. Den ojämlika 
fördelningen på arbetsmarknaden bland invandrare med olika etniska bakgrunder medför 
att det förekommer etnisk fördelning, som sätter de olika etniska grupperna i annorlunda 
socioekonomisk ställning på basen av ställningen de olika arbetena på arbetsmarknaden 
har. Invandrarna är också i sämre position än den finländska majoritetsbefolkningen och 
får delvis arbeten som inte majoritetsbefolkningen vill ta emot. (Forsander, 2002)  
Invandrarna är ändå i genomsnitt mer företagsamma än majoritetsbefolkningen. År 2005 
fanns det ca 6000 företag som ägdes helt eller delvis av invandrare med uppehållstillstånd i 
Finland. Det är ca 2,5 % av alla företagen i Finland. I denna statistik räknades inte med 
dem som redan har fått finländskt medborgarskap. Antalet kan således vara större än vad 
statistiken anger. Bland orsakerna till det högre antalet företagsamhet anses bland annat 
invandrarnas större risktagande i relation till finländarna. (Lith, 2007) Andra orsaker är 
olika etniska resurser, som exempelvis kunskaper i matlagning samt egna nätverk, vilka 
möjliggör företagsamheten (Forsander, 2002) 
3.1.4 Integrering på arbetsplatser i Finland 
Även om orsakerna till invandringen är många, så finner man också likheter mellan de 
mest olika grupperna. Himanen och Könönen (2010) fann att asylsökanden präglas av en 
ständig kortvarighet, då de kan vara tvungna att vänta på beslutet av asyl. I deras 
intervjustudie hade en del fastnat i jobb de inte gillade på grund av att de endast hade 
beviljats ett tillfälligt uppehållstillstånd, som inte möjliggjorde arbete inom andra 
branscher. Kortvarigheten gjorde också att de inte hade möjlighet att integrera sig i 
samhället på grund av osäkerheter om framtiden. Kortvarigheten orsakar också att 
individerna som befinner sig i sådant temporärt tillstånd, där de lever i ständig osäkerhet, 
skapar andra metoder för att klara sig oberoende samhället de lever i. (ibid.) Kortvarighet 
förekommer också bland invandrare i sakkunniguppdrag, men på andra grunder.  För de 
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globala kunskapsarbetarna går ofta karriären före allt annat, vilket betyder att de flyttar in 
till landet på grund av jobbet, inte för att de vill integrera sig i själva samhället eller finsk 
kultur (Forsander et al. 2004). Aden (2009) skriver från egen erfarenhet som flykting att 
det är först när man får uppehållstillstånd och upplever säkerheten av att få stanna som 
integreringsprocessen kommer i gång. Samtidigt ser Aden (ibid.) att det också kräver 
attitydförändringar hos finländska befolkningen, vars attityder mot till exempel somalierna 
färgats av den negativa bild medierna skapat om ett folk som tidigare varit obekant för 
finländare. Problemen med uppehållstillstånd och den globala arbetsmarknaden väcker 
frågan hur fullständigt och på vilka grunder man kan förvänta sig att olika individer med 
invandrarbakgrund blir integrerade. 
 
Enligt inrikesministeriets (u.å.) definition på integration av invandrare är arbetslivet en 
tydlig del av integreringen. Här kommer också fram frågan om kultur och dess bevarande. 
Definitionen på integration är följande:  
Med integration avses invandrarens personliga utveckling vars mål är att 
invandraren ska kunna delta i arbetslivet och det finländska samhället och samtidigt 
bevara sitt eget språk och sin kultur. Betydande faktorer som inverkar på 
integrationen är t.ex. utbildningsnivå, språkkunskaper, ålder vid invandring, hälsa 
och tidigare erfarenhet av andra kulturer. En central roll spelar personens egen 
motivation och aktivitet, men även det omgivande samhället och 
majoritetsbefolkningens attityder inverkar. (Inrikesministeriet, u.å.) 
I den nyaste lagen om främjande av integrationen (2010:1386) i 63§ samt 65§, kap. 9, 
beskrivs innehållet och syftet för projektet Delaktig i Finland. Projektet består av en två års 
period med början vid årsskiftet 2011-2012, under vilken ändamålet är att stärka 
integreringen av invandrare i större utsträckning än tidigare. I projektet erbjuds möjlighet 
för kommuner att ordna ny skolning och förstärkning av integreringen, både för de 
invandrare som är en del av och för dem som är på väg in i arbetsmarknaden i Finland. 
(Finlex, u.å.) Hur kommunerna kommer att använda möjligheterna, samt vad det betyder 
för invandrare som jobbar till exempel på den privata sektorn är ännu en obesvarad fråga.  
Många av dem som kommit för att jobba i Finland på grund av sin sakkunnighet har ingen 
kunskap om arbetskulturen i Finland innan de anländer till landet. Deras val, för att komma 
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till Finland baserar sig inte på information om landets kultur och rådande omständigheter, 
utan de gör sina val på basen av kunskap de har om organisationen eller någon person 
inom branschen, som de vill jobba för. Då de anlänt till Finland har de mött på skillnader, 
som får förklaringar i annorlunda arbetskultur. (Forsander et al., 2004) Finland är inte ett 
land, som många utomstående har kunskap om. Då invandrare väl får ett arbete kan det 
vara viktigt att det finns förståelse för kulturella skillnader, som visar sig i arbetet.  
I nästa avsnitt redogörs för hurdana arbetsrelaterade kulturella skillnader tidigare forskning 
funnit. I de här avsnitten om invandrarna i Finland har framförts att de härstammar från 
mycket olika håll i världen samt att de arbetar inom olika branscher. I denna studie har jag 
valt att inte begränsa fokus enbart på någon viss nationell bakgrund och dess specifika 
kulturella skillnader, eftersom inskolningsskedet och introduktion till de finländska 
arbetsplatserna kräver kännedom av kulturella skillnader i ett brett perspektiv.  
3.2 Arbets- och organisationskultur 
Människan tillbringar en stor del av sitt liv på arbetet och liksom allmänt kan påstås 
att också där sker socialisation till och omformning av den arbetsrelaterade omgivningen, 
det vill säga det uppstår arbetskultur. Hofstede (1997) kallar denna process för mental 
programmering av sinnets mjukvara. I litteraturen kan man finna organisationsforskning, 
som behandlar arbetskultur inom organisationer, hur organisationskulturen formas och hur 
den skiljer sig från annan organisationskultur. Samtidigt förekommer undersökningar som 
behandlar arbetskultur på ett internationellt plan och granskar hur arbetskultur skiljer sig i 
olika länder. All kultur kan ses som något som skapas av individerna själva i sociala 
sammanhang och som bildar olika grupperingar inom ett samhälle (Freire, 2005). Kultur är 
en komplex helhet, som baserar sig på sätten att kommunicera i ett samhälle (Hall, 1959). 
Den sociala kontexten som kultur binds till ger en förklaring till uppkomsten av olika 
arbetskulturer. I en mångkulturell kontext ger också individer själva förklaringar till 
kulturella skillnader på basen av den nationella bakgrunden. I Teräs (2009) studie, som 
gjordes under interaktionstillfällen bland invandrarstuderanden och lärare i en yrkesskola, 
kopplade deltagarna ofta kultur till nationalitet både gällande sin egen identitet och 




Organisationskulturen kan existera på tre olika nivåer.  På den översta nivån finns det som 
också för en utomstående är synligt. Det är allt det materiella, så som skrivna dokument 
samt det uttalade språket och öppet beteende.  Vilken mening de här synliga elementen i 
organisationskultur har, kan inte fullständigt betraktas. På en nivå djupare finns de i 
organisationen existerande värderingarna. Värderingarna uppstår ofta genom i längden 
fungerande praktiska arrangemang, vilka socialt accepteras. De kan synliggöras i ord och 
genom det sociala beteendet kan man delvis bekräfta värderingarnas existens. En del av 
dem är organisationens medlemmar mycket medvetna om och de utgör till exempel 
normen för ett visst slags beteende. Värderingarna kan också vara explicita uttalanden från 
ett visst håll i organisationen, men ändå vara i konflikt med det som verkligen pågår.  De 
värderingarna, som inte längre är synliga för organisationens medlemmar har med tiden 
övergått till den tredje och djupaste nivån, de grundläggande antagandena eller axiom. De 
är ofta omedvetna antaganden och föreställningar, som medlemmarna i organisationen 
delar och som med tiden blivit självklarheter. Axiom är antaganden om hur något verkligen 
fungerar, de styr tankegången och beteendet och de ifrågasätts sällan. De påverkar både 
beslut och kommunikationen i organisationen. I central roll av formandet och utvecklandet 
av kulturen i organisationen är dess ledning. Ledningen påverkar kulturen genom 
budskapen i sina handlingar, både ändamålsenligt och omedvetet. De påverkar genom vad 
de fäster uppmärksamhet vid, men också genom vad de inte fäster uppmärksamhet vid. 
(Schein, 1985) 
 
Figur 1. Organisationskulturens tre lager, bearbetad efter Scheins (1985) teori 
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3.2.2 Nationella arbetskulturer 
Att flytta sig från en organisationskultur till en annan i Finland kan vara utmanande redan 
för en finländare och kräva lärande och anpassning till nya omständigheter, som den 
annorlunda organisationskulturen medför. Organisationskulturerna inom ett land är ändå 
inte nödvändigtvis väldigt långt ifrån varandra. Forskning har kommit fram till att det 
förekommer arbetskultur enligt den nationella kulturen, vilket medför att 
organisationskulturer inom ett land också har gemensamma drag, men kan skilja sig 
mycket från organisationskulturerna i andra länder.   
Hofstede (1997) har gjort en omfattande undersökning gällande arbetskultur i olika länder. 
Undersökningen gjordes bland IBM:s arbetstagare i över fyrtio länder. Även om det var 
fråga om samma företag i alla de olika länderna, så framkom fyra dimensioner, vilka 
åtskiljer de olika lokala arbetskulturerna från varandra. De här dimensionerna framförs 
som de värderingar och normer individerna blivit socialiserade eller programmerade till av 
kollektivet. (ibid.) Teorin, som bygger på undersökningen kan ses som en makroteori, 
eftersom den kollektiva programmeringen leder till allmänna strukturella drag i arbetslivet 
inom samhället.   
Den första av dimensionerna är graden av maktdistans (Power distance). Kulturer med hög 
maktdistans har större hierarki och ojämlikhet mellan sina medlemmar i organisationen än 
kulturer med låg maktdistans. Det betyder att i länder med hög maktdistans är förhållandet 
mellan arbetstagare och chefen mer officiellt och maktutövningen är större än i länder med 
låg maktdistans. Den realitet arbetstagarna önskar sig, ligger också nära hur de uppfattar 
den rådande verkligheten i fråga om maktdistansen. Således är hög maktdistans också ett 
förhållande som uppehålls genom att arbetstagarna självmant ger mer makt till sina chefer 
och motsätter sig inte en ojämn fördelning av resurserna i organisationen. Chefer förväntas 
också berätta för arbetstagaren vad denna skall göra i stället för att arbetstagaren skulle ta 
eget initiativ i kulturer med hög maktdistans. (Hofstede, 1997)  
Den andra dimensionen, individualism och kollektivism, berättar om hur individens 
intressen står mot gruppens. Endast en liten del av kulturerna i världen framhäver 
individens intressen och Finland är en av dessa kulturer. I individualistiska kulturer är 
individernas arbetsrelaterade mål mindre bundna till organisationen än i kollektivistiska 
kulturer. Individualistiska kulturer värdesätter individuella möjligheter att utvecklas, 
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framöver utvecklandet av medlemskap i olika grupper. I kollektivistiska kulturer hör man 
däremot alltid till någon inre grupp vars behov går före de individuella behoven, både 
ekonomiska och psykologiska. Arbetsgruppen kan också utgöra en inre grupp och 
relationen mellan chefen och arbetsgruppen påminner då mer av en familjegrupp, där 
lojalitet uppstår genom ömsesidig emotionell förpliktelse. En viss harmoni bör uppehållas 
och till exempel feedback ges mer indirekt. Gruppen belönas också i stället för individen. 
Om inte chefen följer detta kan han eller hon mista arbetstagarens lojalitet. (Hofstede, 
1997)  
 
Den tredje dimensionen, femininitet och maskulinitet, berättar om hur mjuka gentemot 
hårda värderingar råder i arbetslivet, men också om den sociala rollen mellan könen. 
Feminina kulturer kännetecknas av mjukare sätt att hantera konflikter i arbetslivet och 
värderingar, så som samarbete, solidaritet och ödmjukhet. Könsrollerna är inte lika tydligt 
fördelade och män och kvinnor antas ha samma rätt eller skyldighet att jobba. I maskulina 
kulturer råder däremot hårda värden, så som bestämdhet och tävlan. Deltagandet i arbetet 
och förväntningarna på män och kvinnor är också olika. (Hofstede, 1997)  
 
Den fjärde dimensionen är graden av undvikandet av osäkerhet (Uncertainty avoidance). 
Det handlar om hur starkt behov individer har att undvika känslan av osäkerhet. Individer i 
kulturer som tål dåligt osäkerhet förväntar sig tydligare regler, både informella och icke 
informella. De strävar efter kontrollerade arbetsprocesser och stadigvarande strukturerade 
omgivningar. Beteendet är mer regel orienterat, också då när reglerna inte verkar leda till 
bra utkomster. I kulturer med bra tolerans av osäkerhet är de formella reglerna däremot få 
till antalet och de grundas enbart då när de verkligen är nödvändiga. Reglerna respekteras 
allmänt ändå bättre. (Hofstede, 1997) 
 
De fyra dimensionerna har fått mycket uppmärksamhet bland forskare. Flera 
undersökningar, som baserar sig på dem eller en del av dem har därefter gjorts. Kultur är 
en komplex helhet, så som Hall (1959) redan konstaterat. Vid en metaanalys gjord på 
knappt 600 kvantitativa studier genom tre årtionden, som utgått från Hofstedes 
mätinstrument, fann Taras, Kirkman och Steel (2010) att olika egenskaper både hos 
individen och i samhället man lever i bestämmer hur stor betydelse dimensionerna får. 
Överlag fann de att de dimensionella skillnaderna verkar ha större inverkan på attityder 
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och emotioner, än på det egentliga beteendet och arbetsprestationer. Det visade sig ändå att 
företeelser som att binda sig till, medborgarskap och identifikation med organisationen, 
samt mottagandet av vissa ledarskapsstilar och feedbacksökande kan förklaras minst lika 
mycket med kultur som med individuella egenskaper, som personlighet och demografi. Det 
fanns flera individuella faktorer som antingen gav starkare eller svagare resultat över 
dimensionernas inverkan. De inverkade mindre bland annat bland studeranden än bland 
arbetstagare och chefer. Likaså hade de mindre effekt bland lågt utbildade än högt 
utbildade, samt bland unga än äldre individer. Också bland kvinnor var effekten mindre än 
bland män. Hur entydigt dimensionerna framträdde varierade också på basen av hur strikt 
gentemot fri den kulturella socialisationen i de undersökta samhällen var, det vill säga hur 
flexibelt individerna får utrycka sina individuella värderingar i samhället. Mer strikta 
kulturer visade mindre variabilitet i svaren än de friare socialiserande kulturerna, där 
individen bland annat har mer frihet att vara avvikande från normen. (ibid.) 
 
De här resultaten verkar rätt logiska, när man utgår från att arbetskultur skapas genom 
socialisation. Då individen är äldre och högre utbildad kan denna också anses ha 
genomgått en mer långtgående socialisationsprocess och arbetskulturen har större inverkan 
(Taras et al., 2010). Hofstede (1997) utgår också från att kultur är något lärt, men som 
tillsammans med det ärvda temperamentet formar personligheten hos individen. Genom 
det här kan man också förklara varför personliga drag kan förklarar vissa skillnader mer än 
kultur. De individuella skillnaderna påverkas inte enbart av kultur, utan också av det 
individuella temperamentet. I Taras et als. (2010) metaanalys kommer dessutom fram att 
demografiska egenskaper kan förklara förekommande individuella skillnader. 
 
En femte dimension, tidsorienteringen, har senare uppkommit. Den delar kulturer enligt 
långvarig och kortvarig tidsorientering. Kulturer med kortvarig tidsorientering är mer 
fokuserade på det förflutna och nuet. De värderar traditioner högt och sätter vikt på sociala 
relationer. De förväntar sig snabba resultat av sina ansträngningar. Kulturer med långvarig 
tidsorientering är däremot starkt framtidsorienterade. De koncentrerar sig mer på de 
situationsbundna förhållandena än på traditionerna och anpassar sig lättare till nya 




3.2.3 Olika kommunikationskulturer 
Också Hall (1990) har granskat tidsorienteringen i olika kulturer, men på ett annat plan. 
Hall har byggt upp teori om hurdana mönster kommunikationen i olika kulturer följer. 
Hans teori befinner sig således på en mer mikroteoretisk nivå, som granskar den sociala 
interaktionen mellan individer. Enligt honom kan man skilja mellan kulturer med låg 
kontext och kulturer med hög kontext. Kännetecknande för kulturer med låg kontext är 
explicita kommunikationsmetoder, det vill säga att informationen tydligt uttalas. Det här 
beror på att individers personliga relationer i kulturer med låg kontext är fördelade i olika 
livsmiljöer, till exempel i jobb och fritid. Kulturer med hög kontext har däremot långt 
utvecklade personliga nätverk, som överlappar de olika livsutrymmena. På grund av att 
informationen flyter fritt mellan de olika livsmiljöerna skapas en fördelad erfarenhetsgrund 
och informationen behöver inte uttalas i lika explicita former. Tidsorienteringen för 
kulturer med låg kontext och hög kontext är också olika. Kulturer med låg kontext följer 
linjär tidsuppfattning, med strikta tidtabeller och punktlighet. Sakerna görs en i taget. Tiden 
blir således någonting man både kan spara och förlora. Kulturer med hög kontext följer 
däremot en överlappande tidsuppfattning. Den kännetecknas av att flera uppgifter löper 
sida vid sida. Denna tidsuppfattning gör också att information löper fritt mellan de olika 
uppgifterna och man klarar sig med implicit informationsöverföring. För individer med 
överlappande tidsuppfattning är människorelationerna fundamentala och ägnas mycket tid 
åt. Det är inte oartigt att avbryta de andras arbetsro eller låna saker av varandra ofta och 
ärenden sköts på basen den skapade styrkan i relationen mellan individerna. (Hall, 1990) 
 
Den här teorin är koncentrerad på den sociala interaktionen mellan individer, på vad som 
kan kännas naturligt vid interaktionen i olika kulturer. Den granskar på mikronivå vad som 
händer i kommunikationen mellan två eller fler individer. Granskar man ytterligare en nivå 
djupare, kommer man till de värderingar de enskilda individerna i genomsnitt har i olika 
kulturer. 
3.2.4 Kulturella värderingar  
Schwarts (1999) har undersökt kulturbaserade värderingar hos individer. Hans sampel 
bestod av lärare, eftersom de kan anses som centrala förmedlare av samhällets värderingar. 
Undersökningen baserar sig på en mängd teser som uttrycker olika värderingar. Svararen 
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ger information om hur viktiga de är för en själv eller ifall de strider mot ens egna 
värderingar. De här värderingarna placerar sig inom ett fält med tre korsande linjer vars 
ändor utrycker motsatta värderingar (se figur 2). Ändorna på en av linjerna, vilka uttrycker 
behärskning (mastery) och harmoni (harmony), ger information om hur viktigt det är för 
individen att kunna modifiera den omkringliggande omgivningen gentemot att anpassa sig 
till den. Ändorna på den andra linjen, hierarki och egalitet (egalitarianism), uttrycker hur 
viktigt det är för individen att man binder sig till en viss roll och regler gentemot 
viktigheten av att man frivilligt bär ansvar för allas välfärd. I ena ändan på den tredje linjen 
befinner sig konservatism, viktigheten av solidaritet mot gruppen och traditioner. Den 
andra ändan delar sig i två sätt att uttrycka autonomi, intellektuell autonomi, vilket 
utrycker viktigheten av att följa egna idéer och intellektuella mål, samt affektiv autonomi, 
vilket utrycker viktigheten av att kunna eftersträva individuella positiva upplevelser. I fältet 
är de olika ändorna placerade nära sådana ändor som har till en del gemensamt med 
varandra.  För att se om det förekommer skillnader mellan olika grupper, gjordes samma 
undersökning också bland studenter, med olika huvudämnen. Det visade sig att också deras 
svar följde samma nationella gruppering som lärarnas. (ibid.) 
 
Figur 2. Fält på värderingar, bearbetad efter Schwartz (1999, s. 29) figur  
Forsander (2002) framför att arbetet i nordiska länder får stor betydelse i integreringen av 
invandrare på grund av att individens värde här i stor utsträckning mäts på basen av arbetet 
i stället för många färdigt givna kategorier, så som släkt eller familjens position i 
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samhället. Det här är ett konkret exempel på hur värderingar uppehålls och uppstår i olika 
samhällen. 
Värderingarna påverkar till exempel hur centralt arbetet är i ens liv och i vilken mån det 
går före andra livsområden. Värderingarna påverkar också hur mycket man skall anpassa 
sig till och värdera ett arbete som inte motsvarar de förhållanden man är nöjd med. De 
påverkar också var tyngdpunkten i motivationen att jobba befinner sig i hos individen. 
Tyngdpunkten kan ligga på inre belöningar, så som personlig utveckling eller på yttre 
belöningar, så som lönen. Den kan också ligga på maktrelaterade belöningar, så som 
inflytande eller på sociala belöningar, så som deltagande. (Schwartz, 1999)                
3.2.5 Sammanfattning av de kulturella skillnaderna 
De presenterade teorierna om de kulturella skillnaderna, liksom flera andra (se till exempel 
Trompenaars & Hampden-Turner, 1999; Lewis, 2009) som behandlar kulturella skillnader 
på nationell nivå är rätt så kategoriserande.  Hofstedes undersökning kan dessutom 
kritiseras för att den är gjord inom ett företag (IBM) och dessutom inom enbart en bransch. 
Om den här kritiken skulle användas som en orsak för att slopa teorin kunde ställa frågan 
varför det på grund av de nämnda orsakerna ändå förekommer tydliga skillnader mellan de 
olika länderna inom ett och samma företag i undersökningen. Enligt teori om 
organisationskultur borde företaget ha en gemensam arbetskultur. I de presenterade 
teorierna om nationella skillnader framförs att individuella skillnader förekommer, men att 
teorierna på nationellt plan hjälper att förklara hur socialiseringen skapar gemensam 
arbetskultur.  
Antagandet är inte att dragen är oföränderliga, eftersom kultur är ett dynamiskt och 
flytande begrepp, som formas genom ständigt pågående socialisation. Man kan ändå inte 
förbise att det finns skillnader i hur vi tänker beroende på den tid och plats vi befinner oss 
i. Då de kulturella skillnaderna gör att vi reagerar annorlunda både emotionellt och 
attitydmässigt på olika sociala situationer, kan det medföra att vi missuppfattar varandra 
och varandras reaktioner. Att kunna göra de här skillnaderna synliga och förstå dem är då 
av betydelse. Som invandrare kan det hända att man behöver anpassa sig såväl till en annan 
arbetskultur som till en främmande organisationskultur. Då kan man behöva reflektera över 
skillnaderna redan i ett tidigt stadium  
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3.3 Inskolning och introduktion 
I det här avsnittet redogörs hur inskolning och introduktion till arbetet är relaterade 
till varandra och hurdana innehåll de får på ett allmänt plan. Därefter skisseras upp hur 
lärande i arbetslivet ter sig. Med samma behandlas också invandrarspecifika frågor 
gällande lärandet. 
3.3.1 Inskolning eller introduktion? 
Begreppen inskolning och introduktion får ofta olika betydelser, men deras skillnad är inte 
helt entydig. Med inskolning menas handledning av arbetsuppgifter, medan introduktion 
anses omfatta en större helhet av bekantskap bland annat med arbetsplatsen och -
uppgifterna (Penttinen & Mäntynen 2009; Ketola, 2010).   
Arbetarskyddscentralen (2002) definierar ändå inskolning, som bestående av ”alla de 
åtgärder med vars hjälp den nyanställde lär känna  
 arbetsplatsen och hur man fungerar där 
 människorna på arbetsplatsen 
 sitt arbete och förväntningar som gäller detta”  
    (Arbetarskyddscentralen, 2002 s. 8)  
Inskolning kan således också betyda att arbetstagaren bekantar sig med både 
arbetsuppgifterna och arbetsmiljön. En del anser att det finns en tydlig skillnad mellan 
introduktion för sakkunniguppdrag och vanliga arbetsuppgifter. Enligt Ketola (2010) 
behöver enbart sakkunniga introduktion och inskolning är handledning till andra 
arbetsuppdrag. Introduktion är en längre process än inskolning och när introduktionen 
slutar är svårt att fullständigt avgöra (Kjelin & Kuusisto, 2003).  
Ketola (2010) delar upp introduktionen i fyra delområden som man introduceras till: själva 
arbetet och arbetsuppgifterna, arbetsgivarorganisationens värderingar och kultur, relevanta 
nätverk i arbetet samt arbetsgivarorganisationen mer omfattande. Han lyfter fram att i 
stället för arbetsuppgifterna är samarbetet mellan de olika parterna i organisationen i fokus. 
Också Kjelin och Kuusisto (2003) närmar sig introduktionen ur sakkunnigas synvinkel. De 
lyfter fram bindande av den nyanställda till organisationen som en viktig del av 
introduktionen, eftersom arbetstagaren ofta har kunskap som i framtiden kan vara 
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avgörande för organisationens framgång och kortvariga arbetsförhållanden blir ekonomiskt 
olönsamma. Det är också viktigt att man vid introduktionen lyfter fram kunskap som den 
nyanställda har och att introduktionen blir en dubbelriktad process, där också de äldre 
medlemmarna i organisationen lär sig av den nyanställda (ibid.). De här aspekterna är 
säkerligen viktigare vid sakkunniguppdrag än vid många andra arbetsuppdrag. Samtidigt 
kan deras betoning tänkas orsaka onödig hierarki och tudelning mellan de två 
arbetstyperna. Kännedom om organisationens värderingar och kultur ger i de flesta andra 
arbetsuppdrag också information till nyanställda om dennas roll i organisationen. En 
mottagande arbetsmiljö, som lyssnar till idéer den nyanställda har, kan också tänkas vara 
mer motiverande och bindande för den nyanställda i arbetet. Att vara tvungen att ordna 
inskolning för nya medlemmar på grund av att individerna inte binder sig till 
organisationen och säger upp sig är inte kostnadsfritt för någon organisation.   
Penttinen och Mäntynen (2009), som ser på inskolning och introduktion ur 
arbetssäkerhetens perspektiv, anser att båda berör alla som jobbar i organisationen, 
oberoende individens position eller bransch. Förutom kunskaper om arbetsuppgifterna och 
organisationen, behöver arbetstagaren kompetenser gällande branschen, arbetsförhållandet, 
arbetsgemenskapen, och allmänna arbetslivskompetenser. Till de allmänna 
arbetslivskompetenserna hör bland annat språkkunskaper samt andra allmänna kunskaper 
som sträcker sig ut över de övriga kompetensområdena. De består av kunskaper, som ofta 
anses självklara. De andra kunskapsområdena är mer eller fullständigt bundna till den 
specifika organisationen. (Kupias & Peltola, 2009)  
Hur introduktion ordnas inom olika organisationer varierar utgående från arbetsuppdrag 
samt organisationens specifika behov, men det finns också gemensamma drag. Vid 
introduktion för sakkunniguppdrag är en allmän introduktion av organisationen vanlig, där 
bland annat organisationens värderingar presenteras. I introduktionen har också ingått en 
mer eller mindre omfattande rundtur på arbetsplatsen, där den nyanställda bekantar sig 
med de nätverk som är relevanta i arbetsuppdraget. Den viktigaste delen av introduktionen 
har varit genomgången av själva arbetsuppgifterna, men med fokus på kontexten de är 
bundna till, eftersom själva arbetsuppgifterna ofta utgör området för den nyanställdas 
sakkunskap. Kännetecknande för en lyckad introduktion är målmedvetenhet och planering, 
tydlig ansvarsfördelning bland dem som ordnar introduktionen, fungerande interaktion och 
nätverk, samt uppmuntran, stöd för den nyanställda och uppföljning genom feedback. 
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Också den nyanställdas egen aktivitet betonas i sakkunniguppdrag, eftersom det ökar 
professionaliteten. (Ketola, 2010) 
Då personen är sakkunnig inom innehållet i arbetsuppdraget behövs eventuellt inte 
kunskaper om branschen och de allmänna arbetslivskompetenserna, eftersom den 
nyanställda redan kan inneha dem. Kunskap om branschen kanske ändå ingår delvis i 
allmän introduktion av organisationen. När det däremot är fråga om ett arbete där 
arbetsuppgifterna är obekanta för arbetstagaren är det sannolikt att fokus läggs på 
bemästringen av dessa. Även om introduktionen kan skötas av flera personer som 
handleder den nyanställda och delas in i specifika ansvarsområden mellan personerna, är 
ansvaret för planering, genomförande och uppföljning av introduktionen alltid hos den 
närliggande chefen (Penttinen & Mäntynen, 2009). 
Ny teknologi medför ofta behovet att lära sig nytt i arbetslivet, då teknologin övertar 
sådant som tidigare gjorts manuellt. Teknologin kan skapa helt nya arbetsuppgifter eller ett 
nytt sätt att närma sig de redan existerande uppgifterna. (Ruohotie, 2003) Vid tillfällen då 
ändringar sker, kan också redan inskolade arbetstagare vara i behov av introduktion till det 
förnyade uppgifterna (Vartiainen, Teikari & Pulkkis 1989). Teknologin kan ändå göra 
arbetet mer mekaniskt än vad det tidigare varit och inte således bidra med ett mångsidigare 
arbete och möjligheter till att utvecklas. I dagens läge försöker man tillföra mer variation 
till mekaniskt upprepande arbetsuppgifter, speciellt inom produktionen, för att öka 
välmående på arbetsplatsen.  
Mångsidigheten kan ökas bland annat genom att skapa arbetsrotation mellan olika 
arbetsuppgifter. Då flyttar sig arbetstagarna från en arbetsuppgift till en annan med jämna 
mellanrum. Det är också ett sätt att bekanta den nyanställda med de olika uppgifterna i 
organisationen. Ett annat sätt att öka mångsidigheten är att kombinera snäva 
arbetsuppgifter till en mer omfattande helhet. Det innebär att arbetstagaren får fler 
arbetsuppgifter av samma svårighetsgrad att sköta än tidigare. Ett tredje sätt att öka 
mångsidigheten är berikandet av arbetsuppgifterna så att arbetstagarna får mer krävande 
uppgifter att sköta vid sidan om de lättare mer mekaniska uppgifterna. Ett sätt att göra det 
är till exempel att överföra en del av ansvaret hos chefer och experter till arbetstagarna 
själva. Sådana uppgifter kan vara till exempel planeringen av tidtabeller, valet av metoder 
och arbetsredskap eller evalueringen av arbetet. Ett fjärde sätt är att bilda självstyrda 
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grupper, som inom gruppen bland annat delegerar arbetsuppgifter och passar in de 
individuella förmågorna i gruppen till kraven i arbetsuppgifterna.  (Vartiainen, 1994) 
Således kan också mycket enkla arbetsuppgifter innehålla flera deluppgifter och etapper, 
som den nyanställda behöver lära sig.  
I denna studie anses med inskolning lärandet av själva arbetsuppgifterna. Introduktion 
innehåller däremot inskolning och alla de andra presenterade kompetensområdena. 
Introduktion och inskolning till nya uppgifter kan också komma i fråga då när ändringar 
sker inom arbetet. Betoningen av dem kan variera i olika arbetsuppdrag, men de är inte 
begränsade enbart till vissa arbeten. Både inskolning och introduktion uppmärksammas i 
den empiriska delen.  
3.3.2 Lärandet i arbetet 
I början har individen en hel del att lära sig angående sitt nya jobb. Lärandet sker såväl i 
formella situationer, som under planerad inskolning och informellt under vardagen i arbetet 
(Jarvis, Holford & Griffin, 2003). I teorier om lärandet kan man urskilja teorier som 
granskar lärandet som en tidsmässig process, där utveckling sker stegvis och teorier som 
undersöker förutsättningar för lärandet, som till exempel social interaktion och förmåga att 
reflektera.      
Då lärandet granskas som en process, kan man särskilja olika skeden i processen. Enligt 
Fitts (1962 refererad i Vartiainen et al., 1989) infinner vi oss vid lärande av nytt först i ett 
kognitivt skede, då preliminära inre tankemodeller skapas i ett försök att förstå och känna 
igen arbetsuppgifterna och vilka krav de ställer på en. I nästa skede, associationsskedet, 
sammanslås de löst kopplade inre tankemodellerna till en helhet och misstagen minskar, då 
vi förstår hur olika saker är kopplade till varandra. Så småningom automatiseras 
verksamheten och vi övergår till det autonoma skedet, där vi inte medvetet behöver 
kontrollera vad vi gör och kan således göra flera saker på en gång. (ibid.) Modellen 
förklarar på ett enkelt sätt hur behärskandet av den nya uppgiften utvecklas genom att först 
enbart känna till delarna, till att förstå hur de hör ihop samt till att slutligen inte längre 
behöva lägga all fokus på uppgiften, eftersom förståelsen för den har utvecklats och 
handlingen har utgjort en rutin. Tankemodellerna kan förklara rätt så mycket av lärandet i 
arbetslivet, då vi ställs inför nya uppgifter.  
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Till skillnad från barnets lärande baserar sig den vuxna individens lärande oftare på de 
tidigare erfarenheterna i livet. Lärandet i barndomen sker däremot oftare utan ett 
sammanhang till någon tydlig mental modell. Lärandet är således mer lösryckt från någon 
viss kontext, skapad hos individen, och kännetecknas till exempel av att lär sig utantill. 
Den här formen av lärande kan kallas för kumulativt lärande. I vuxenåldern är lärandet 
däremot oftare antingen assimilativt eller ackomodativt. Det kumulativa lärandet och 
livserfarenheterna har med tiden formats till mentala modeller via organisering och 
sammanknytning av information individen anammat. Genom ny samhörande information 
till redan anammad information, som passar in i en redan formad mental modell, kan den 
tidigare kunskapen i modellen framkallas. Det assimilativa lärandet sker genom att ny 
information bygger på och smälter samman med den tidigare mentala modellen. Då 
lärandet är ackomodativt, är däremot inte den nya informationen möjlig att sammansmälta 
i den tidigare modellen. Då krävs omorganisering av delar i modellen, för att kunna 
anamma informationen, vilket också kräver mer energi av individen, och det kan till och 
med vara smärtsamt. Mer extrema erfarenheter, så som kriser, kan bidra med en mer 
omfattande omorganisering av mentala modeller både hos individen själv och i 
omgivningen. Detta lärande kan också kallas för det transformativa lärandet. (Illeris, 2009)  
Utgående från det här kan man resonera att då individen börjar ett nytt arbete, vars 
uppgifter inte är bekanta från tidigare, består uppgifterna av en mängd i början kumulativt 
lärda delar. Det här kan då förknippas med det kognitiva skedet i Fitts teori. I något skede 
bildar de kumulativt lärda delarna mentala modeller, som sedan möjliggör rutiner. Då sker 
en övergång till associationsskedet och därefter till det autonoma skedet. Alla uppgifter är 
ändå inte nödvändigtvis obekanta för individen i början. Individen kan ha tidigare mentala 
modeller, som antingen stöder eller är i konflikt med de nya uppgifterna. Således kan 
någon individ ha mycket lätt att bygga på de mentala modellerna i den nya arbetsuppgiften, 
medan en annan kan behöva mycket energi, för att omorganisera sina mentala modeller till 
att motsvara de nya uppgifterna. Det här kan också vara fallet då nya uppgifter ersätter de 
gamla i arbetet. De mentala modellerna förklarar vad som sker i individens kognitiva 
egenskaper vid lärandet av nya arbetsuppgifter. Omgivningen bidrar också med saker som 
påverkar de kognitiva egenskaperna.  
Enligt Jarvis (1987) baserar sig allt lärande på erfarenheter. Erfarenheterna utgör 
potentiella situationer för lärandet (Ruohotie, 2000). Alla erfarenheter framkallar ändå inte 
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lärande och ny kunskap. Sinnena är utgångsläget för erfarenheterna och upplevelserna, 
men vi reagerar ändå inte på allt omkring oss som sinnena uppfattar. Lärandet sker således 
inte automatiskt genom erfarenheterna. Det krävs okunskap eller obesvarade frågor i de här 
situationerna, ett tillstånd av icke anslutenhet (disjuncture) till situationen, som sätter igång 
läroprocessen. (Jarvis, 2009) Lärande sker ändå inte genom reflektion av det lärda i alla 
situationer där erfarenheten framkallar lärande. Individen behöver inte reflektera då 
situationen resulterar i utantill lärande (memorisation), övning i praktiken (practise 
experimentation) eller förstärkning hos individen utan någon egentlig förändring i henne 
(Jarvis, 1987). Anpassning till omgivningen är en form av lärande, där individen kan 
anamma en hel del tankemönster, utan att reflektera över dem och på grund av det sker 
ingen förändring i de tidigare handlingsmönstren (Ruohotie, 2000).  Agerandet kan också 
förbli oförändrat då individen medvetet reflekterar över situationen, men väljer att inte 
ändra sitt beteende. Då är det fråga om ett medvetet val att bevara tidigare 
handlingsmönster. Den här formen av lärande resulterar ändå i en förändrad och mer 
erfaren individ. Andra former av lärande som kräver reflektion är evaluering samt 
resonemang och reflektion. (Jarvis, 1987)  
För reflektion krävs förmåga att tänka kritiskt. Pedagogiskt sett betyder det att man är 
kapabel att överväga vissa alternativ över andra enligt realistiska förutsättningar. Det 
betyder att man kan ta djupare steg i tankegången, att man använder sig av empirisk 
information som finns tillgänglig och att man undviker påverkan av sina egna fördomar. 
(Freire, 2005) Alla de olika formerna av erfarenhetsbaserat lärande är också bundna till en 
referensram (frame of reference), vilken utgörs av kulturen och språket (Mezirow, 2009). 
Med kultur menas såväl den dominerande samhällskulturen, vilken formas av dem som har 
makten och olika subkulturer, som en grupp individer har gemensamt (Jarvis, 1987). 
Genom kulturernas meningsskapande påverkan bland annat på våra föreställningar och 
förväntningar bildar vi tankevanor (habits of mind). Tankevanorna baserar sig på en 
uppsättning av koder för specifikt sätt att tänka, känna och agera och kan vara mycket 
abstrakta till sin natur. Deras meningsgivande funktion omfattar en hel repertoar socialt 
existerande fenomen, så som språkliga ramar, sociala normer, moraliska normer och 
värderingar, jagbilden, emotionella mönster för respons, synen på hälsofrågor, tro, estetiska 
frågor och lärande stilar. För att kunna omforma och se kritiskt på dessa behövs förutom 
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kritisk syn på den omgivande världen också metakognitiva färdigheter, det vill säga kritisk 
syn på våra egna tankevanor. (Mezirow, 2009) 
     
För att individen skall utveckla ett kritiskt reflekterande och självreflekterande tänkande 
behövs information och utbyte av tankar, det vill säga dialog. Äkta dialog förutsätter att 
kommunikationen löper av och an mellan parterna. I ensidig informationsöverföring sker 
inget utbyte av tankar och således är det inte fråga om dialog. Äkta dialog innebär 
dessutom ett empatiskt förhållande mellan parterna och samtidigt också ett kritiskt 
gemensamt sökande efter något. Uppehållandet av äkta dialog kräver tillit, hopp, kärlek, 
ödmjukhet och tro. (Freire, 2005) Vid deltagandet i en ny kultur möter individen nya 
förutsättningar för sin personliga utvecklingsuppgift. Deltagande i den nya kulturen kräver 
analyserande av den egna identiteten och positionen i förhållande till andra och lösande av 
spänningar, som uppstår i förhållandet till den nya kulturen och dess ursprungliga 
medlemmar. I den här processen försöker individen finna ett dialogiskt förhållningssätt 
mellan sin tidigare och den nya kulturen hon deltar i. (Puukari & Taajamo, 2007)  
Om inte den här dialogen är konstruktiv och positiv till sin natur, kan man anta att 
utkomsten leder antingen till att individen har svårt att anpassa sig eller måste överge sin 
tidigare kultur i förmån för den nya. Dialogen mellan medlemmar av olika kulturer är äkta 
då när de olika parterna har möjlighet att lära sig av varandras kultur, att granska den egna 
kulturen ur ett nytt perspektiv och är öppna för att skapa alldeles ny kultur i den 
mångkulturella miljön (Puukari & Taajamo, 2007).     
Individernas erfarenheter samt möjligheten till reflektion över och ett dialogiskt 
förhållningssätt till den nya kulturen, kan vara avgörande faktorer för förmågan att lära sig 
den nya kulturen och att anpassa sig till den. Det är ändå inte en ensidig process, utan 
också majoritetsbefolkningens metakognitiva och dialogiska förmåga är avgörande för att 
individer med invandrarbakgrund skall ha möjlighet att anpassa sig.   
3.3.3 Lärandet ur invandrarperspektiv 
Individer med invandrarbakgrund har visat sig ha behov att reflektera över kulturella frågor 
vid lärandet. Teräs (2009) undersökte invandrarstuderandens upplevelser av lärandet i en 
yrkesutbildning, genom bildandet av ett kulturlaboratorium. I kulturlaboratoriet 
reflekterade både lärare och studeranden med invandrarbakgrund över studieprogrammet. I 
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laboratoriet uppstod tre olika former av spontant kulturprat. Det förekom relativt mycket 
av alla tre, även om ändamålet för laboratoriet inte enbart var att diskutera kultur, utan 
också språket och utvecklandet av studieprogrammet. Formerna för kulturpratet var 
beskrivningar av skillnader, observationer och identifiering samt kreativa idéer. 
Beskrivningarna av skillnader uppstod till exempel vid diskussionen av praktikperioderna. 
De var tillfällen för invandrarstuderandena att jämföra sin egen uppfattning med den 
finländska uppfattningen om bland annat hur läkare förhåller sig till patienter och hurdan 
roll läraren har. Kulturlaboratoriet utgjorde ett mellankulturellt tillstånd, där individerna 
fritt kunde reflektera över vad de såg och upplevde. Observationerna och identifiering, som 
form av kulturpratet, bestod av igenkännandet av kulturella traditioner och praxis. Ett av 
dem var att Finland är ett ”pappersland”. Information förmedlades i många olika skeden av 
undervisningen genom papper och det var ibland svårt för studerandena att hålla reda på 
alla papper de fick och deras koppling till innehållet i kulturlaboratoriet. I det 
mellankulturella tillståndet befann sig individerna på ett område som inte tillhörde någon 
av parterna. Interaktionen är avgörande för vad vistelsen på området tillbringar. Som bäst 
kan det mellankulturella området bidra med nya idéer och lösningar på problem. I 
kulturlaboratoriet skedde detta via de två första formerna av kulturprat. Kulturlaboratoriet 
frambringade diskussion av nya idéer för utvecklandet av studieprogrammet genom 
jämförelserna samt observationerna och identifieringarna. (ibid.)  
Då individer kan reflektera över sina egna upplevelser med andra, får de på samma gång 
lära sig av varandras synpunkter. Det bildas också förståelse för vad de andra går igenom 
för dem som representerar normen, som eventuellt tar sina handlingar som en 
självfallenhet. Invandrarsjuksköterskorna i Lauréns och Wredes (2008) undersökning 
upplevde att de i början av jobbet fick för lite information om arbetet, om olika praxis på 
arbetsplatsen. En av dem hade tagit upp problemet och fått som svar att man själv måste 
fråga. Samma svårigheter verkade också dels drabba de infödda finländarna. Ofta var det 
på grund av tidsbrist eller att ansvaret för inskolningen inte var tilldelad någon. (ibid.) 
Också i Forsander et als. (2004) undersökning upplevde invandrarna att den finländska 
kommunikationskulturen innebär att man själv måste förstå att fråga sådant som man inte 
förstår att fråga, det vill säga man får inte den information man inte fattar att fråga efter, 
även om man skulle behöva den för att kunna agera på bästa möjliga sätt.  
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Vänskä-Rajala (2007) har gjort en kartläggning av projekt och undersökningar, som gjorts i 
Finland angående invandrarnas deltagande i arbetslivet. I kartläggningen ingår tio projekt 
av vilka nio är gjorda på 2000-talet. Av projekten har flera till en del koncentrerat sig på 
introduktionen till arbetet och Vänskä-Rajala (ibid.) gör också en sammanfattning av god 
praxis som utvecklats i dem. Ett av projekten, som finns med i kartläggningen är Petmo (se 
www.sak.fi/petmo). På basen av projektet har Vartiainen-Ora (2007) skrivit en handbok för 
arbetsplatsen och arbetsgemenskapen, som behandlar invandrarna på arbetsplatsen i sin 
helhet. Under projektet har arbetsgivarrepresentanter samt invandrare själva intervjuats. 
Det har också ingått en kort skolningsperiod i projektet på arbetsplatserna, där frågor om 
invandrarna på arbetsplatserna behandlats. Mycket av informationen i handboken baserar 
sig ändå på tidigare teorier om kulturella skillnader och mångfald, där bland annat 
Hofstedes och Halls teorier är i grunden. Handboken innehåller också information för 
invandrarna bland annat om allmänna principer gällande arbetsförhållandet, 
kommunikation och arbetsmarknadsorganisationerna. Språkfrågor lyfts också kort fram, 
som en del av kommunikation och dess olika tolkningar. (ibid.) 
Handboken behandlar islam som ett särskilt kapitel, men den behandlar inte andra 
religioner. I stycket om islam tas Koranen, mannens och kvinnans olika roller, den 
täckande klädseln samt förbjuden mat och dryck upp. Handboken är mer informativ och 
beskrivande till sin natur än problemlösande. Där ingår övningar och annat material för 
arbetsplatsen att använda, för att förstå det annorlunda förhållningssättet den kulturella 
bakgrunden kan medföra. I handboken presenteras tanken om mentorskap på arbetsplatsen, 
som också kunde utnyttjas vid inskolningen av invandrare som en längre 
introduktionsform till det finländska arbetslivet. (Vartiainen-Ora, 2007) Materialet som 
projektet framkallat finns enbart tillgängligt på finska, även om information för 
invandrararbetstagaren är ett helt kapitel i boken. Vilka saker som diskuterats och 
framkommit under själva projektet lyfts inte heller tydligt fram, utan i de flesta sakerna 
hänvisas till bakgrundslitteraturen.   
Osuma-projektet genomfördes mellan åren 2001-2007 (Vänskä-Rajala, 2007). Enligt 
Osuma-projektets handbok (u.å.), Maahanmuuttajat työpaikalla- opas monikulttuurisiin 
kohtaamisiin, är bland annat grunderna för tillåten frånvaro på arbetsplatsen och andra 
allmänna regler i anställningsförhållandet sådana som för den nyanställda 
invandrararbetstagaren kan avvika betydligt från den tidigare uppfattningen 
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invandrararbetstagaren har om dem. Det tas också upp att uppmuntrande feedback hjälper 
invandrararbetstagaren att förstå hur denna presterar, eftersom uppfattningen av den 
allmänna normen gällande arbetsprestationerna kan fattas hos invandrararbetstagaren och 
tydliggörs genom feedback. Också språkliga faktorer behandlas och det betonas att de 
skenbart goda språkkunskaperna kan leda till missförstånd, eftersom verklig förståelse av 
det som sägs kan fattas till exempel på grund av annorlunda kulturell bakgrund. På grund 
av den kulturella bakgrunden kan också ordlös kommunikation tolkas annorlunda av 
arbetstagare med invandrarbakgrund och tydlig användning av ord samt illustrering och 
konkretisering av det man pratar om med hjälp av entydiga meningar, visuella medel och 
exempel ges som råd för ökandet av förståelsen. (Osuma, u.å.)  
Ett nyare projekt, Moty, Monikulttuurinen työyhteisö (se www.moty.fi), granskar speciellt 
kommunikationen på arbetsplatsen. Den har också framskridit i samarbete med 
arbetsplatser med invandrare som arbetstagare. På hemsidorna för projektet finns en hel del 
information om olika kulturer. Arbetsgruppen har dessutom samlat olika verkliga fall från 
arbetslivet, som registrerade användare kan bekanta sig med och finna lösningar till. De 
framför också allmän information om kulturernas och religionernas mångfald i Finland 
samt om kulturskillnader i bland annat kommunikation och städning. (www.moty.fi) Också 
Motys material, liksom de två tidigare materialen, finns enbart tillgängligt på finska. 
3.3.4 Sammanfattning av inskolning, introduktion och lärande 
Inskolning och introduktion utgörs av läroprocesser, genom vilka den nyanställda så 
småningom behärskar arbetsuppgifterna, information om arbetsförhållandet och 
organisationen samt mer allmänna spelregler i arbetslivet. Språket utgör en viktig del i 
lärandet. Lärande i arbetet kan således vara mer utmanande för individer med 
invandrarbakgrund, som har bristande språkkunskaper i de talade språken på 
arbetsplatserna och som kan tolka den ordlösa kommunikationen annorlunda. Forskning av 
mångkulturella arbetsplatser behandlar specifikt kulturernas växelverkan på arbetsplatsen. 
3.4 Mångkulturella arbetsplatser 
Kultur på arbetsplatsen har inte enbart granskats som skillnader mellan olika 
kulturer. Mycket forskning förekommer också om deras växelverkan, då de möts i 
arbetslivet. Undersökning fokuserar bland annat på ledarskapets roll, teamets dynamik och 
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medlemmarnas erfarenheter i den mångkulturella arbetsmiljön. Undersökningar har också 
gjorts specifikt i den finländska arbetsmiljön. I studier angående mångkulturella 
arbetsplatser har bland annat uppkommit behovet av eftergivenhet inför kulturella 
skillnader i hela arbetsgemenskapen (Sippola, 2008).  
3.4.1 Mångfaldsledning 
Då ledarskap granskas ur ett mångkulturellt perspektiv möter man ofta på termen 
mångfaldsledning. Den är ursprungligen från Amerika och har vuxit fram på 1980-talet 
(Meriläinen & Tienari, 2007). Detta innebär inte enbart den etniska eller kulturella 
bakgrunden, utan också kön, ålder och handikapp, samt ur ett bredare perspektiv också 
individuella faktorer, så som språk, kultur och religion, vilka påverkar individens förmågor 
(Sippola, 2008). Mångfaldsledning lyfter fram de individuellt förekommande skillnaderna, 
men med tanken att alla skall ha möjlighet att förverkliga sig själv inom organisationen 
oberoende skillnaderna och att ledningens roll är att öka möjligheterna för 
självförverkligandet (Meriläinen & Tienari, 2007).    
Litteraturen om mångfaldsledning kan ses bestå av tre olika inriktningar, av vilka den ena 
är inriktad till affärsvärlden och sällan kritisk mot mångfaldsledarskap, den andra 
inriktningen är allmän akademisk forskning och den tredje är kritisk forskning.  Nyttan av 
mångfaldsledarskap har inte direkt påvisats, eftersom det inte finns tillräckligt med 
empirisk forskning, tvärtom kan det leda till bildandet av stereotypa fasta antaganden av 
individer på basen av de yttre egenskaperna de har. (Bairoh & Trux, 2010) 
Essed (2002) skriver också att organisationerna inte utövar mångfaldsledarskap innan den 
mellanliggande ledarskapsnivån i organisationen är mångfaldig gällande etnicitet och kön. 
Bairoh & Trux (2010) lyfter fram betydelsen av organisationskulturen och dess analys, för 
att komma åt hurdan mångfaldsledning organisationen producerar. Det avslöjar varför 
andra lyckas men andra inte gör det. Yrkesidentiteten hos individerna i organisationen kan 
till exempel lätt överskrida den etniska identiteten. (ibid.)  
3.4.2 Mångkulturella team 
Enligt Adler (2000) kan man tala om mångkulturella team, då när teamet är en 
sammansättning av individer med åtminstone tre olika etniska bakgrunder. Adler (ibid.) ser 
att arbetandet är mer utmanande i teamen, eftersom den kulturella bakgrunden medför att 
28 
 
individer har svårt att tolka varandra på rätt sätt och att det uppstår tillit lättare inom teamet 
mellan medlemmar från samma kultur. 
I jämförelse av både homogena och heterogena, det vill säga mångkulturella grupper, över 
en flera veckors period kom det fram att de homogena grupperna presterade bättre i början 
än de heterogena. Orsaker till detta låg i att det i de heterogena grupperna fanns mer 
individer som försökte dominera och mer meningsbrytning inom gruppen i början. I 
längden jämnade sig ändå skillnaderna ut och båda typerna av team presterade lika bra och 
bättre än i början. (Watson, Kumar & Michaelsen, 1993) Således kan man eventuellt påstå 
att det förekommer mer svallning i mångkulturella team i början. De förekommande 
skillnaderna i synsätten behöver ändå inte alltid bero på kulturella skillnader.    
Barinaga (2007) följde med en internationell forskningsgrupp, som tillsammans utförde ett 
forskningsprojekt i olika länder. Individerna i forskningsgruppen talade flera gånger om 
skillnader inom forskningsgruppen, vilka de förklarade med hjälp av kulturella skillnader, 
som berodde på den nationella bakgrunden. Ofta var det ett sätt att tolka varför 
missförstånd bildades eller varför man jobbade på ett visst sätt. Individerna förbisåg ändå 
oftast andra möjliga orsaker till dessa skillnader, som till exempel utbildningsbakgrund och 
intressen. Till exempel sådant som ursprungligen ansågs basera sig på olika intressen, som 
låg i utbildningsbakgrunden kunde plötsligt motiveras med den nationella kulturen 
individerna hade. Individerna var också medvetna om hurdana stereotypa antaganden, som 
bildats om befolkningen i deras hemland. I situationer då individerna blev mål för dessa 
stereotypa antaganden, kunde de anse att de inte är bärare av den stereotypa karaktären. 
Både den interna ordningen och den sociala interaktionen fick således diskurser utgjorda 
av den nationella kulturen. (ibid.) 
3.4.3 Mångkultur på arbetsplatser i Finland 
Finland har också undersökts i samband med de tidigare nämnda fyra kulturella 
dimensionerna. Det visade sig att det i Finland råder en relativt låg maktdistans och högt 
behov av att undvika osäkerhet. De feminina och individualistiska värdena värdesätts 
framom maskulina och kollektivistiska. (Hofstede, 1997) Vissa företeelser specifikt i 
Finland kan eventuellt förklaras med de här. 
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I undersökning av arbetet i en interkulturell kontext i företag i östra Finland intervjuades 
personalledning och både infödda- och invandrararbetstagare om frågan. Invandrarna 
visade mer tankar om att man bör anpassa sig och handla enligt Finlands principer än de 
andra. Personliga egenskaper ansågs allmänt gå förbi varifrån man är hemma, men 
personalledningen ansåg att man lätt förknippar kulturen med de personliga egenskaperna. 
Kraven personalledningen framförde på anställningen av invandrarna baserade sig på en 
finsk norm, de egenskaper som en finländsk arbetstagare har samt positiv attityd och annat 
extra, som invandraren kan bidra med. Således var personalledningens krav en aning mer 
gällande invandrarna än finländarna. Utmaningar i organisationerna utgjordes mest av 
språkkunskaperna och kommunikationssvårigheter samt rädsla i kundservicebranscher av 
att de skulle leda till missförstånd i interaktionen med kunden. Andra utmaningar var olika 
artighetsprinciper och hierarkiskt tänkande hos vissa invandrargrupper, att jobba för en 
kvinnlig chef för invandrarmän i några fall, användningen av slöja på huvudet inom 
servicebranschen, förhållandet till tidtabeller, frågor om personlig hygien samt ledningens 
misstro mot examen avlagda utomlands och personalledningens antaganden om att 
invandrarnas anställning skapat negativa attityder i omgivningen bland arbetslösa. 
Språkkunskaper hos invandrarna sågs som resurs inom kundservice. Invandrarna ansågs av 
personalledningen också påverka positivt hela personalens serviceinriktning, förbättra 
organisationens image utåt samt öka tolerans mot olikhet. (Pitkänen, 2005)  
Också invandrare bygger upp sina uppfattningar om finländare i arbetslivet. Nieminen 
(2010) framhåller att det finns en syn bland invandrare av att finländarna är fördomsfulla, 
misstänksamma och observerande, så länge finländarna inte känner personen i fråga är 
vanlig. Globala kunskapsarbetarna uppskattar ändå att de finländska arbetsgivarna har ett 
positivt förhållningssätt till familj, vilket betyder bland annat kortare arbetsdagar än i andra 
länder och möjligheten att bli hemma med ett sjukt barn samt att ha lång föräldraledighet 
(Forsander et al, 2004). Samtidigt förekommer situationer, där individer med 
invandrarbakgrund behöver vara borta från arbetsplatsen på grund av att de behöver agera 
som tolkar för sina familjemedlemmar, vilket inte förstås av många finländska arbetsgivare 
(Lauren & Wrede, 2008). De korta arbetsdagarna och atmosfären på arbetsplatsen, som 
inte är för individualistisk och tävlande anses positiv bland de globala kunskapsarbetarna 
som invandrar till landet (Forsander et al., 2004). Synen på den finländska arbetsplatsen 
som icke tävlande stämmer också överens med Hofstedes (1997) teori om finländsk 
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arbetskultur. Finländska arbetsplatser ansågs icke-hierarkiska av globala kunskapsarbetare, 
vilket gjorde att det var lätt att närma sig chefer. Däremot ansågs den finländska 
arbetskulturen begränsa sig till en sparsam diskussionskultur vid kommunikationen på 
arbetsplatserna, vilket hämmar de diskussionsmöjligheter som den icke- hierarkiska 
arbetskulturen medför. Den låga hierarkin medför också att arbetstagarna anses ta mer 
ansvar för sitt eget jobb. För vissa, vana vid en striktare kultur av arbetsfördelning, har det 
lett till upplevelser av för lite handledning från chefer, bland globala kunskapsarbetare. 
Ändå har mångkulturella arbetsgrupper ansetts mest produktiva bland cheferna. (Forsander 
et al., 2004)   
Också inom hälsovården har det gjorts undersökningar, där invandrarna själva varit i fokus.  
Då både invandrarsjuksköterskor och infödda sjuksköterskor, intervjuades om arbetet 
framkom att den hierarkiska ordningen som råder inom branschen i vissa fall leder till att 
invandrarnas tidigare kunskaper nervärderas och de tilldelas uppgifter som är mindre 
uppskattade inom yrket. En av informanterna hade börjat få på sig skötandet av de andras 
patienter. Det visade sig att hur arbetsuppgifterna är organiserade har betydelse. Då 
fördelningen var tydlig, kunde invandrarsjuksköterskan hänvisa till den, för att inte råka 
utför en ojämlik fördelning av arbetsuppgifterna. (Laurén & Wrede, 2008) I Nieminens 
(2010) undersökning upplevde invandrarsjuksköterskorna att yrkeskunskapen och 
människonärheten är universella baser för deras yrkesidentitet. Sjuksköterskor som hör till 
majoritetsbefolkningen ansåg ändå som ett problem att inte alla patienter i hemvården 
tillåter att invandrare sköter dem (Laurén & Wrede, 2008). Positiv feedback av patienterna 
har ändå stärkt yrkesidentiteten hos invandrare och varit mer betydande än responsen från 
kollegerna i formandet av den egna yrkesidentiteten (Nieminen, 2010). Då patienterna är 
ovilliga att få vård av individer med invandrarbakgrund, är den övriga arbetsgemenskapens 
förhållandesätt mot problemet avgörande för att förhindra de begränsningar och den 
ojämlikhet, som en sådan situation medför (Laurén & Wrede, 2008). Deltagarna i 
Nieminens (2010) undersökning kände också press på att vara perfekta, eftersom deras 
misstag eller fel lätt kopplas med deras etnicitet. Hurdan praxis arbetsplatsen följer vid 
fördelningen av arbetsuppgifter och förhållande till problem som till exempel patienternas 




I en undersökning gjord bland fem finländska företag fann man att tre av organisationerna 
idkade ett proaktivt förhållningssätt till den kulturella mångfalden, i vilket olikheterna 
uppmärksammades till exempel vid planering av utbildning, introduktion och belöning. 
Vid introduktionen kunde det här betyda översättning av material samt omformningen av 
rekryteringsprocessen till mer främjande åtgärder mot invandrarpopulationen. I två 
organisationer var förhållningssättet reaktivt, betydande att de gick enligt principen, 
samma för alla, genom att hänvisa till jämlikhet och allmän bundenhet till lagar. 
Inskolningen sköttes också då enligt samma principer, som för majoritetsbefolkningen. 
(Sippola, 2008) 
3.5 Sammanfattning av den teoretiska diskussionen 
Enligt inrikesministeriet (u.å.) har arbetet en central roll i invandrarnas integration 
och kulturen beskrivs som något annorlunda, som individen skall ha möjlighet att bevara. 
Många undersökningar framför hurdana de kulturella skillnaderna kan vara. Handböcker 
från projekt med invandrararbetstagare anlitar sig också på teorier om dessa. Barinaga 
(2007) visade ändå att kunskap om de kulturella skillnaderna kan leda till stereotypa 
antaganden och yttranden i mångkulturella team. Det som är annorlunda förklaras lätt med 
annorlunda kultur (Forsander, 2002). I Taras et als. (2010) metaanalys framkom att 
individuella egenskaper som demografi och personlighet också är betydande. Vilken den 
verkliga betydelsen av dessa kulturella skillnader har förblir då frågan. För invandrare kan 
inskolningen och introduktionen spela en större roll, då de kulturella skillnaderna och 
eventuella bristande språkkunskaper kommer med i bilden. Teori om lärande kan förklara 
hurdana processer som förekommer vid lärandet i en ny arbetskultur. Lärandet sker genom 
erfarenheter, men hur man kan reflektera över sina tankevanor, kan spela en roll i hur man 
lär sig den finländska arbetspraxisen på arbetsplatserna som invandrare och hur finländare 
förhåller sig till invandrare på arbetsplatsen. 
32 
 
4. Metodologiska utgångspunkter 
I frågor om kultur ingår delvis ontologiska och epistemologiska frågor, då det antas 
att verkligheten kan vara annorlunda för individer i olika kulturer. Freire (2005) skriver att 
människan skapar kultur genom interaktion med världen. I interaktionen sker både 
skapande och omformande av den sociala verkligheten, som kulturen utgörs av. 
Antaganden om den sociala verkligheten och kunskap om den är i denna studie en 
sammansättning av spår från konstruktivism, socialkonstruktionism och pragmatism.  
Konstruktivismen utgår från att det finns flera olika subjektiva upplevelser av verkligheten, 
som baserar sig på olika världsbilder och som leder till att man inte kan säga att en 
världsbild är mer verklig än en annan (Patton, 2002). Individen bygger således upp sin 
egen bild av verkligheten och den är inte precis lika någon annans. Forskaren kan inte då 
heller ställa sig objektivt till det undersökta och informanterna, utan kunskap skapas 
genom gemensam förståelse och forskarens rekonstruering av informanternas livsvärld 
(Hatch, 2002).  
Även om individens syn på verkligheten är en unik sammansättning, så är den inte 
oberoende och isolerad från omgivningen. Synen skapas genom socialkonstruktionism, det 
vill säga genom gemensamt givande av mening till fenomen och objekt i vår livsmiljö. 
Meningsskapandet uppstår inte heller från tomhet, utan är kopplat till en redan 
meningsfylld social omgivning och tid i historien. Således skapas mening också genom 
socialisation till vad olika ting, som redan getts en mening, skall ha för betydelse. (Crotty, 
1998) Enligt socialkonstruktionismen är meningsskapandet kulturellt bundet, som också 
leder till att den meningen olika fenomen ges, är bunden till en specifik tid och plats. Det 
gör kunskap dynamiskt. Absoluta sanningar förekommer inte. Eftersom kultur förmedlas 
genom språket och språket är socialt konstruerat, så kan inte heller resultat föras fram utan 
inflytande av social meningsgivande i språket. (Patton, 2002)  
På grund av den lokala egenskap som socialkonstruktionismen ger konstruerandet av 
verkligheten, är det också motiverat att undersöka vilken betydelse de olika kulturella 
bakgrunderna inom arbetskultur får vid inkommandet till de finländska arbetsplatserna. 
Generella teorier om kultur ger inte kunskap om, vilket inflytande de har i olika praktiska 
situationer. Bredo (2006) lyfter fram att tanken om kunskapens situationsbundenhet är 
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grunden för pragmatismen. Enligt det pragmatiska tänkandet skall kunskap vara 
användbart i en praktisk situation, för att det kan anses vara del av verkligheten. Det som är 
sant är en nyttig idé, som bidrar med hjälp vid problematiska situationer. Strävan är att 
kunskapen i liknande situationer i framtiden kan vara till nytta, men inga slutliga generella 
lagar går att åstadkomma på grund av den föränderliga naturen av kunskap och egenheten i 
varje situation. (ibid.)   
Från första början har strävan i den här undersökningen varit att kunna bidra med kunskap 
till organisationer om relevanta synpunkter vid integreringen av invandrare till finländska 
arbetsplatser. Ändamålet har varit att kunna bidra med information, som hjälper att förstå 
de förekommande eventuella skillnaderna i tankegången och handlandet och att lyfta fram 
kunskap som bidrar med praktisk nytta både för organisationerna och för individer med 
invandrarbakgrund gällande mer specifikt introduktionen till arbetet.  
4.1 Valet av metod  
För att kunna besvara mina forskningsfrågor valde jag att göra kvalitativa 
forskningsintervjuer. Vid valet av ämnet funderade jag på både kvantitativa och kvalitativa 
metoder för insamlandet av undersökningsmaterialet. En kvantitativ studie skulle 
eventuellt ha gett intressant information om hur olika faktorer hos informanterna förklarar 
deras upplevelser och syn på det undersökta ämnet. Det var ändå inte klart vilka de 
mätbara faktorerna om ämnet i detta fall skulle ha varit. Det var också osäkert ifall 
språkkunskaperna hos informanterna med invandrarbakgrund skulle vara tillräckliga för att 
förstå frågorna rätt på ett formulär och för att kunna utrycka sig i skrift på öppna frågor. På 
grund av att invandrare ofta också är tvungna att delta i en hel del pappersarbete med 
finländska myndigheter, så var det också osäkert hur de skulle betrakta ett opersonligt 
frågeformulär och hur motiverade de skulle ha varit att besvara det. Således blev den 
kvalitativa forskningsintervjun en lämpligare metod.  
För att få en mer holistisk syn på fenomenet valde jag att intervjua både arbetstagare med 
invandrarbakgrund och chefer, som har invandrare som anställda i valda organisationer. 
Det gav möjligheten att pröva mej fram till vad informanterna ansåg mest relevant att 
diskutera och fördjupa sig i. Tanken var också att invandrarnas egna röster skulle komma 
fram genom intervjuerna. Samtidigt utgick jag från att cheferna har en mer helhets 
täckande bild av det undersökta ämnet och att deras syn också representerar tankar från 
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organisationens synvinkel. Vid valet av forskningsintervjun som metod var tanken också 
att eventuellt observera hur inskolningen genomförs. I den slutliga uppsättningen förblev 
ändå enbart intervjuerna insamlingsmetoden för informationen.  
4.1.1 Den kvalitativa forskningsintervjun som metod 
Starrin och Renck (1996) gör skillnad mellan två olika slag av forskningsintervjuer, den 
kvalitativa och den kvantitativa forskningsintervjun. Kvantitativa forskningsintervjuer 
kännetecknas av att de är standardiserade och ämnar att, undersöka mätbara företeelser 
samt hur olika redan igenkända företeelser samverkar med varandra (ibid.). Typiskt för 
kvantitativa intervjuer är att frågorna går att besvara med enbart ja eller nej och att de 
analyseras statistiskt (Hatch, 2002).  
Kvalitativa intervjuer, den andra formen av forskningsintervjuer, är icke standardiserade 
och strävar till att förstå och upptäcka ännu okända fenomen (Starrin och Renck, 1996).  I 
den kvalitativa intervjun pågår en interaktionsprocess, där målet är forskarens och 
informanternas gemensamma förståelse av fenomenet (Hatch, 2002). Den kvalitativa 
intervjun kan vara standardiserad till sin natur i den mån att alla informanter frågas samma 
frågor systematiskt i samma ordning utan uppföljningsfrågor. Frågorna är ändå öppna, utan 
färdiga svarsalternativ och intervjun kallas också för den standardiserade öppna intervjun. 
(Patton, 2002; Hatch 2002).  Undersökningar med standardiserade öppna intervjuer är till 
sin natur avvikande från annan kvalitativ intervjubaserad undersökning gällande de 
ontologiska och epistemologiska frågorna. De baserar sig ofta på det postpositivistiska 
paradigmet. De är således närmast det positivistiska paradigmet som kvalitativa 
forskningsintervjuer kommer till, eftersom positivism och kvalitativa forskningsintervjuer 
inte fungerar ihop. (Hatch, 2002)   
Eftersom den standardiserade intervjun utgår från färdigt formulerade frågor, som för alla 
informanter ställs lika och i samma ordning behöver inte intervjuaren vara speciellt 
skicklig på att utföra intervjun. Den standardiserade intervjun gör också analysen snabbare 
på grund av sin systematiska natur. (Patton, 2002) Den standardiserade intervjun är en så 
kallad formell intervju, där frågorna är färdigt funderade och informanten är medveten om 
att hon blir intervjuad. Kvalitativa intervjuer kan också vara helt informella.  De informella 
intervjuerna sker ofta ute på forskningsfältet som stöd för det man observerat eller som 
hjälp vid att förstå ett fenomen. Hatch (2002) De bandas oftast inte och kräver att 
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intervjuaren är bra på att lyssna. Den här typen av intervjuer är ostrukturerade och flyter 
fritt framåt enligt informantens intressen och utan färdigt strukturerade frågor. Intervjuaren 
måste ändå vara fokuserad på ändamålet med forskningen och således krävs goda 
intervjutalanger, för att få fram relevant data. (Patton, 2002)     
För att få fram relevant information i kvalitativa intervjuer planeras innehållet oftast kring 
en intervjuguide i stället för standardiserade frågor eller fritt flytande tal, som i den 
informella diskuterande intervjun. Sättet hur intervjun framåtskrider med intervjuguiden är 
fritt. Intervjuaren kan spinna vidare på områden som under intervjun dyker upp som 
relevanta, ändå skall inte något av de ämnesområden som finns i intervjuguiden utelämnas. 
(Starrin & Renck, 1996) En form av intervjuer där intervjuguiden används är 
temaintervjun. I temaintervjun byggs intervjuguiden upp kring några specifika teman, vilka 
behandlas under intervjun. I vilken ordning och hur djupgående de behandlas är ändå ett 
val som intervjuaren har friheten att göra. Temaintervjun är således närmare den icke-
standardiserade formen av intervjuer, på grund av sin halvstrukturerade uppbyggnad. Om 
analysen av intervjun kommer att ske kvalitativt eller kvantitativt är irrelevant för 
användningen av temaintervjun. Kravet på mängden av intervjuer eller deras grad av 
djuphet är heller inte förut bestämda. Att följa hur informanten tolkar och ger mening till 
företeelser kring de valda temana är viktigt. (Hirsjärvi, 2008)  
Intervjuguiden passar speciellt i situationer där man intervjuar informanterna en gång, 
medan den informella diskuterande intervjun oftast fungerar väl i etnografisk forskning, 
där informanter kan intervjuas flera gånger och teman så småningom växer fram. Till 
skillnad från den standardiserade intervjun behöver de använda teman inte utgå från 
specifika frågor. De behöver inte innehålla frågor alls, endast vissa relevanta termer. 
(Patton, 2002) På grund av de här egenskaperna hos den kvalitativa forskningsintervjun 
valde jag i studien att använda mej av temaintervjun. Frågor formulerade på basen av den 
teoretiska referensramen bidrog så småningom med olika teman kring vilka frågorna blev 
upplagda. För att bygga upp en fungerande intervjuguide, borde den också pilot testas 
(Starrin & Renck, 1996; Hirsjärvi, 2008).   
4.1.2 Interaktionen i den kvalitativa forskningsintervjun 
Den kvalitativa forskningsintervjun skiljer sig från den normala dialogen som förs i 
diskussioner. Dialogen är enkelriktad, i och med att informanten besvarar frågor ställda av 
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den som intervjuar. Intervjuaren måste således ha förmågan att ställa bra frågor och lyssna. 
Att vara lyhörd för det relevanta och att kunna styra djupare in på teman genom frågor är 
talanger som intervjuaren har nytta av. (Kvale & Brinkmann, 2009) 
Kvalitativa forskningsintervjuer bygger för det mesta på öppna frågor, speciellt i början av 
intervjun, för att informanten skall bidra med svar som ger mer information än bara ja eller 
nej. Intervjufrågorna kan vara öppna på olika sätt. De kan vara formulerade så att 
informanten skall rekonstruera någon tidigare händelse genom att beskriva den för 
intervjuaren (grand tour frågan). De kan också vara formulerade så att informanten skall 
berätta hur de upplever något de är eller har varit med om. För att komma djupare in på 
ämnet krävs att intervjuaren ser tillfället att ställa tilläggsfrågor och uppmuntrar också 
genom sin kommunikation informanten att gå djupare in på ämnet. (Starrin & Renck, 
1996) 
Under intervjun kan man koncentrera sig på sex olika frågetyper. Frågor om erfarenheter 
och beteende, något som görs, ger information om i situationen synligt observerbara 
handlingar. Frågor om åsikter och värden ger information om hur individen tolkar och 
tänker om innehållet i frågan.  Känslofrågor bidrar med information om individens känslor 
i en situation. De skiljer sig från åsiktsfrågor i och med att känslor beskrivs med adjektiv, 
som lessen eller glad i stället för att beskriva vad man tycker om något. Kunskapsfrågor 
framkallar information om vad informanten vet om innehållet i frågan. Sensoriska frågor 
ger information om vad informanten förnummit i situationen, som frågan behandlar. 
Innehållet behandlas genom informantens sinnen och frågorna kan gälla vad informanten 
till exempel sett eller luktat. Frågor om bakgrund och demografi ger information om 
informantens bakgrund. Genom att hålla också den här typens frågor öppna kan man få 
information om informantens sätt att se på innehållet i frågan. Ålder är till exempel inte 
entydigt bara ett nummer.  Dessutom kan alla de här frågorna läggas på en tidsaxel och 
behandlas genom att granska det förflutna, nutid eller framtiden. (Patton, 2002) 
Intervjun påverkas också av mer implicit kommunikation och information. Under intervjun 
är närvarande något som kallas för det tredje örat. Det är intervjuarens lyssnande till sådant 
under intervjun, som informanten kommer med utöver språket. Det kan vara ändringar till 
exempel i den intervjuades rytm, harklingar och tonläge. De här förmedlar olika budskap 
med sig, vilka påverkar den som intervjuar. (Starrin & Renck, 1996) Reaktionerna på de 
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här budskapen kan eventuellt vara något som påverkas mycket av intervjuarens egen 
personlighet och socialitet. Det här kan också vara fallet med informanten. Eftersom 
intervjuaren är efter en specifik kunskap och informanten är där för att tillbringa den, så 
kan den här relationen också leda till att informanten känner att hon måste framkalla sådan 
kunskap som hon antar att intervjuaren är efter (Kvale & Brinkmann, 2009). 
De mångkulturella intervjuerna kan också medföra ytterligare utmaningar. Rastas (2005) 
framför att en hel del oväntade saker kan hända då man intervjuar över kulturella gränser. I 
olika kulturer gäller olika normer för interaktionen. Det kan leda till omedvetna 
misstolkningar av den andra, på grund av språkliga eller icke-verbala budskap, som 
betyder olika saker i olika kulturer. Sådana normer kan ändå skilja sig redan i den egna 
kulturen, då man är av olika kön eller ålder. (Kvale & Brinkmann, 2009)  
Då informanterna delar en annorlunda kulturell bakgrund än intervjuaren är det viktigt att 
vara medveten om vilken påverkan den egna bakgrunden kan ha. Individer med 
invandrarbakgrund har lyft fram till exempel att då man aldrig upplevt rasism är det svårt 
som forskare att verkligen förstå vad det innebär. Det finns de som anser att man borde 
dela samma kulturella bakgrund med informanterna, för att interaktionen skall löpa bra och 
man skall kunna bilda en förståelse för ämnet. Att ändå välja ut enbart individer med 
samma kulturella bakgrund kan bli svårt, till och med omöjligt då individerna som upplevt 
det fenomen man är ute efter kan härstamma från flera olika kulturer. Hur mycket man 
måste veta om den kulturella bakgrunden hos informanterna beror på vad man är ute efter. 
Vill man studera kulturen hos en grupp individer är det skäl att också veta något om deras 
kultur och oftast lämpar sig etnografisk forskning bäst för det. Vill man däremot studera ett 
fenomen, som upplevs av individer från flera olika kulturer är det inte kulturen som är i 
fokus och det kan bli till och med omöjligt att studera det om man förväntas dela också 
kunskap om den kulturella bakgrunden i de olika kulturerna. Den nationella kulturen är 
inte heller den enda som kan ses som påverkande bakgrundsfaktor. Också kön, ålder och 
utbildning är sådana faktorer, som kan göra att man inte uppnår samma förståelse för ett 
fenomen. (Rastas, 2005) 
I och med att fokus i den här studien är att studera introduktionen och inskolningen till 
arbetet för individer med invandrarbakgrund är inte kulturen det direkta fokus, även om det 
ingår i studien som en del av det som granskas. Således har jag inte heller ansett att det 
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funnits ett behov av att ta reda på just de specifika kulturerna som informanterna 
härstammar från. Min syn är också att det här kunde ha framkallat i mej onödiga stereotypa 
antaganden om personerna som ställer upp, eftersom jag ändå inte har möjlighet att skaffa 
autentisk erfarenhet om den miljö de vuxit upp i och socialiserats till ursprungligen.  
4.2 Etiska aspekter 
Rastas (2005) lyfter fram en viktig etisk aspekt av intervjuer med individer med 
annan kulturell bakgrund, vilket är förståelsen för vad de ställer upp för. Jag försökte 
försäkra mej om förståelsen genom att ha med böcker, där jag kunde visa upp hur svaren i 
en kvalitativ forskningsintervju rapporteras. Alltid kom jag inte ihåg att ta böckerna med, 
men också då fanns information om studien på lovblanketten (bilaga). Med några gick vi 
tillsammans igenom lovblanketten och då jag kände att informanterna hellre själv läser 
igenom den, lät jag dem göra så. I ena organisationen fick cheferna också ett följebrev om 
studien, som hjälp vid att berätta för sina anställda om vad studien gick ut på. Några 
informanter bland arbetstagarna hade också bekantat sig med lappen. I den andra 
organisationen var jag i direkt kontakt med cheferna via e-post och kunde där ytterligare 
berätta om studien innan intervjuerna gjordes. Jag presenterade studien med egna ord i 
början av varje intervju och gav informanterna chansen att fråga sådant som de undrade 
över. En del av informanterna hade själv studerat i högskola och framförde i början att de 
var medvetna om hur undersökning av den här slaget görs.   
Anonymiteten har också speciellt tagits i beaktande, genom att dölja identiteten av 
informanterna i citaten, eftersom det finns personal på informanternas arbetsplatser, som är 
medvetna om att de deltagit i undersökningen.  
4.3 Insamlingen av materialet för studien 
För att kunna undersöka fenomenet valde jag att kontakta organisationer som 
anställer invandrare till arbetsuppgifter, där det inte krävs yrkeskompetens. Det här gjorde 
jag av tre orsaker 
1. Jag antog att de har ett utvecklat inskolningssystem, eftersom arbetet lärs ut på 
arbetsplatsen. På grund av det här var antagandet också att de kunde ge information 
om hurdan god praxis som utvecklats för introduktion och inskolningen. 
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2.  Jag antog att de valda arbetsuppgifterna är sådana, som för många invandrare utgör 
den första kontakten till det finländska arbetslivet. Det här var viktigt, för att kunna 
granska både de kulturella och språkliga frågorna.  
3. Det var möjligt att hitta informanter på det här viset. 
Eftersom ett av målen för studien var att få syn på hur inskolning för individer med 
invandrarbakgrund ordnas och hurdan praxis som utvecklats, så var det också uppenbart att 
informanterna skulle jobba i organisationer med längre erfarenhet av anställning av 
individer med invandrarbakgrund. Intresset var också att få inblick på hurdan bakgrund 
invandrare som jobbar i organisationerna har och hur de ser på sin egen framtid. 
Fyra organisationer, som uppfyllde villkoren kontaktades per e-post, där jag berättade om 
studien och skrev att jag kontaktar dem inom en vecka. Branscherna organisationerna 
representerade var transportbranschen, försäljningsbranschen, logistikbranschen och 
servicebranschen. Organisationerna som jag fick inträde till blev på logistik- och 
servicebranschen. Eventuellt skulle också transportbranschen ha varit ett alternativ, men 
när det blev klart att intervjuerna kunde genomföras i de två andra organisationerna visade 
sig samplet redan bli så stort att det skulle ha varit svårt att hantera med fler organisation.  
Inom organisationen på logistikbranschen, finns två separata enheter, i vilka studien kunde 
genomföras. Det gjorde att jag, med den andra deltagande organisationen, fick möjligheten 
att jämföra verksamheten på tre olika ställen. Båda organisationerna är stora och anställer 
personal runtom i Finland. Studien gjordes på huvudstadsregionen. Jag kallar de olika 
enheterna och organisationerna i studien för Logistik Ab 1, Logistik Ab 2 och Service Ab. 
Informanterna inom Logistik Ab 1 och 2 jobbar med uppgifter på så kallad golvnivå inom 
produktionen. Logistik Ab 1 tar hand om andra produkter än Logistik Ab 2 och deras 
produktkedjor är självständiga. På båda ställen jobbar flera hundra personer. I Logistik Ab 
1 har de närmaste cheferna mellan 30 till 60 arbetstagare i sina grupper. I Logistik Ab 2 har 
de närmaste cheferna omkring 20 personer i sina grupper. I Service Ab arbetar 
informanterna med städning, men organisationen bjuder också på annan service. De 
närmaste cheferna kan således också ha arbetstagare i sina grupper, som jobbar med andra 
arbetsuppgifter än städning.  
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Innan intervjuerna med informanterna gjordes diskuterade jag med representanter i båda 
organisationerna. I Logistik Ab diskuterade jag med en representant från HR-avdelningen 
samt med produktionscheferna i båda enheterna. Med den ena produktionschefen 
diskuterade jag först efter att ha intervjuat informanterna i hans enhet. I Service Ab träffade 
jag en representant från HR-avdelningen före intervjuerna gjordes. Representanterna 
bidrog med bakgrundsinformation om deras organisationer, om personalen och om 
verksamheten där. Efter träffarna förde personerna från HR-avdelningarna ordet framåt om 
studien till de närmaste cheferna i organisationerna, vilka i sin tur informerade sina 
arbetstagare. Jag ställde inga andra villkor för deltagandet i studien, förutom att 
arbetstagarna skulle ha invandrarbakgrund och cheferna skulle vara närmaste chefer för 
arbetstagare med invandrarbakgrund. Cheferna i Logistik Ab fick följebrevet, där jag också 
nämnde om att jag gärna intervjuar invandrare med olika nationella bakgrunder. De som 
visade intresse för studien fick delta och på så sätt avgjordes informanterna för studien.   
Före intervjuerna började, gjorde jag en pilotintervju med en bekants man, som är hemma 
från västra Afrika. Han hade bott i Finland i två år vid intervjutillfället och hunnit jobba på 
två olika ställen. På basen av pilotintervjun gjorde jag ändringar i några av frågorna i 
intervjuguiden. Intervjun gav också information om hur intervjuerna för studien eventuellt 
skulle framskrida.  
Intervjuerna för studien genomfördes på ungefär en och en halv månad från mitten av april 
till slutet av maj 2011. Först intervjuade jag alla informanter i Logistik Ab 1, sedan i 
Logistik Ab 2 och till sist i Service Ab. Den kortaste intervjun varade i 44 minuter och den 
längsta var 2 timmar och 33 minuter. Alla intervjuer bandades. De flesta var mellan en 
timme och en och en halv timme. Informanterna fick välja om de ville prata finska eller 
engelska. 5 intervjuer gjordes på engelska. Jag gjorde en eller två intervjuer per dag.  
Under intervjuerna följde jag intervjuguiden, men ordningen på frågorna kunde variera. 
Vissa frågor ingick i varandra i informanternas tal och behandlades således utan att på nytt 
ta upp dem. Alla frågor gick inte att ställa till informanten som flyttat till Finland som 
väldigt unga.  
Intervjuerna genomfördes på informanternas arbetstid i organisationernas lokaler i ett för 




Intervjuerna blev sammanlagt tjugo stycken. En chef och fem arbetstagare är från 
Logistik Ab 1. Av dessa arbetstagare har två flyttat till Finland som barn (som 2 och 3 år 
gamla) och de andra som vuxna. Två chefer och sex arbetstagare blev intervjuade i 
Logistik Ab 2. Också av dessa arbetstagare har två flyttat till Finland som barn (som 10 
och 12 år gamla) och de andra som vuxna och den ena chefen har invandrarbakgrund. 
Övriga två chefer och fyra arbetstagare är från Service Ab. Alla dessa arbetstagare har 
flyttat till Finland i vuxen ålder och den ena chefen har invandrarbakgrund. Jag har valt att 
ge en generell beskrivning av informanterna, för att skydda deras identitet i svaren. 
Allmänt har deras attityder i intervjuerna mot sina närmaste chefer och organisationerna 
varit positiva. Således skulle det eventuellt inte finnas ett behov att utelämna utförliga 
bakgrundsbeskrivningar, vilka går att anknyta till citaten, av de enskilda informanterna. I 
lovblanketten (bilaga) har ändå framförts att ändamålet är att presentera deras svar så att de 
enskilda individerna inte går att anknyta till citaten i resultatredovisningen. För att kunna 
utlova det sistnämnda är det nödvändigt att inte anknyta svaren till informanternas 
bakgrund, eftersom det finns personal i organisationerna som vet vem som deltagit och om 
deras bakgrund. En utförlig redovisning av de enskilda informanternas bakgrund och en 
klassificering av dem på ett eller annat sätt är enligt min åsikt inte heller motiverad i 
resultatredovisningen. Flera är enstaka representanter av sitt hemland och dess anknytning 
till resultaten kunde vara missledande.  
cheferna 
Två närmaste chefer har själva invandrarbakgrund, båda i olika ursprungsländer. De 
anlände till Finland år 1997 och år 1999. Ena chefen har varit tvungen att lämna sitt eget 
hemland som ung vuxen universitetsstuderande på grund av oroligheterna där. Innan 
arbetet på det nuvarande stället hann chefen arbeta knappt ett år i en elektronikfabrik 
närmare norra Finland. Andra chefen har skaffat högre högskoleexamen i sitt hemland och 
bott och arbetat korta tider också i andra länder innan ankomsten till Finland. Båda började 
som vanliga arbetstagare på sina nuvarande arbetsplatser och har avancerat till chefer.     
De tre andra cheferna är alla infödda finländare. Också de har avancerat till sina nuvarande 
positioner efter att de arbetat som vanliga arbetstagare en tid. Två av dem började på 
arbetsplatsen direkt efter studier i yrkesskola eller gymnasiet. Tredje chefen har hunnit 
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jobba med andra arbeten tidigare och studerat senare till serviceinstruktör inom 
städbranschen. 
Tre av de närmaste cheferna har inskolat nyanställda före chefsjobbet. En chef har arbetat 
som förtroendeman en tid. En chef är kvinna och de fyra andra är män. Då intervjuerna 
gjordes var cheferna mellan 31 och 50 år gamla. De hade jobbat i organisationerna mellan 
tio till tjugo år och hade chefserfarenhet i arbetet från tre till femton år. Varje chef har flera 
arbetstagare med olika nationella bakgrund.  
Arbetstagarna     
De flesta av arbetstagarinformanterna har redan en längre tid bott i Finland. Då 
intervjuerna gjordes hade informanterna jobbat i organisationerna mellan ett halvt år till 
över tio år och fem av dem var i utbildningsprogram, som organisationerna ordnar för att 
man skall kunna avancera till mer krävande uppgifter. Tre arbetstagare jobbar också med 
inskolningsuppgifter och en är förtroendeman.  
Sju arbetstagarinformanter har anlänt till Finland som flyktingar, av vilka två som barn. 
Två andra informanter har kommit som barn med sina föräldrar på grund av deras jobb 
eller studier. En informant sökte sig till städbranschen redan i sitt hemland och kom rakt på 
jobb till den nuvarande arbetsgivarorganisationen i Finland genom läroavtal. Två har 
anlänt till Finland för att studera. Tre har flyttat till Finland på grund av att deras partner 
varit från Finland. En av dem hade ett par år innan bott i Finland som utbytesstuderande i 
gymnasiet. De flesta har flyttat till Finland som unga vuxna, men en har flyttat hit först i 
fyrtio års ålder.   
De fyra informanter som anlände till Finland som barn har avslutat grundskolan här. De 
var alla under trettio år då intervjuerna gjordes. De har examen antingen från yrkesskola 
eller från gymnasiet och tre har också arbetat innan det nuvarande jobbet. De studerade 
inte då intervjuerna gjordes.  
Många av dem som anlände till Finland som flyktingar i vuxen ålder har påbörjade eller 
avlagda studier i Finland. En del har hunnit påbörja studier eller jobba en tid i hemlandet 
innan de måste fly. De anlände till Finland under 1990-talet och första halvan av 2010-
talet. Många av dem har också haft kontakt med det finländska arbetslivet innan det 
nuvarande arbetet. Fyra av dem har avlagt examen i Finland. Två har gymnasieexamen, en 
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har yrkesexamen och en yrkeshögskoleexamen. En av dem har också under sin tid i 
Finland haft ett eget företag i sitt hemland, vilket transporterade trä till Finland. 
En av de andra informanterna har redan i femton års ålder flyttat bort från sitt hemland och 
bott och arbetat i flera andra länder i många år, innan ankomsten till Finland. Det 
nuvarande arbetet var det första arbetet för informanten i Finland. En annan informant 
anlände till Finland för fortsatta studier och har jobbat ett år i sitt hemland efter studierna 
där. I Finland var informanten en tid forskare innan det nuvarande jobbet. Båda av de här 
informanterna har bott i Finland omkring tjugo år.  
De fyra övriga informanterna anlände till Finland på 2000-talet. Innan ankomsten har en av 
dessa informanter arbetat inom byggbranschen i andra länder och olika arbetsuppdrag i sitt 
hemland. En har högskoleexamen i sitt hemland och har arbetat med olika arbetsuppdrag 
där. De två övriga hann också jobba och studera en tid i sitt hemland före ankomsten till 
Finland. Tre anställdes till den nuvarande organisationen inom ett år efter ankomsten till 
Finland och en hann arbeta med annat i Finland i några år innan det nuvarande arbetet. 
4.4 Analysen av materialet 
Eftersom fyra informanter flyttat till Finland som barn och inte kunde besvara alla 
frågor på samma sätt som de andra informanterna, valde jag att inte transkribera deras 
intervjuer för analysen. Således transkriberades 16 intervjuer ord för ord, för att sedan 
kunna analyseras i detalj. I några intervjuer utelämnades sådant prat från transkriberingen, 
som tydligt inte bidrog med information till studien. Den sammanlagda mängden 
transkriberat analysmaterial blev 218 sidor. Transkriberingen påbörjades redan vid sidan 
om intervjuandet. Det här hjälpte att analysera det egna sättet att intervjua och göra 
förbättringar och ändringar mot slutet av intervjuandet. Största delen av det bandade 
materialet transkriberades ändå först efter att alla intervjuer var gjorda. Några enstaka ord 
gick inte mera att tyda på bandet, speciellt i de engelska intervjuerna. Det hindrade ändå 
inte att förstå sammanhanget orden var kopplade till. Materialet analyserades induktivt. 
I den induktiva analysen strävar man till en helhetssyn på materialet, genom att granska 
enskilda element som ingår i ämnet. De här elementen kombineras sedan till meningsfulla 
helheter, vars giltighet prövas genom att granska de element i materialet som motsäger 
bildandet av helheten. Intervjuer är ofta redan delvis strukturerade på grund av inramandet 
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genom de specifika intervjufrågorna, men de enskilda frågorna och svaren på dem fungerar 
sällan som element för analysen. Däremot uppstår elementen vid flera genomläsningar av 
materialet och inramande av ämnet genom att studera mening och sammanhang på olika 
ställen i materialet. (Hatch, 2002)  
I denna studie var jag den enda som både intervjuade, transkriberade och läste igenom 
materialet. Således påbörjades tolkningen av materialet redan då intervjuerna gjordes och 
fortsatte genom transkriberingen av dem. Jag satte med de tankar, som uppstod vid 
transkriberingen, i det transkriberade i materialet. Tankarna är inte medräknade i den 
tidigare nämnda mängden av transkriberat material. Jag försökte att inte göra för 
långtgående tolkningar av svaren innan hela materialet var transkriberat och 
analysprocessen av det transkriberade materialet påbörjat. Således fanns inga färdiga 
teman ännu före analysen, men nog tankar om vad de eventuellt kunde vara.  
För att kunna behärska materialet i analysskedet bestämde jag att först gå igenom 
chefernas intervjuer. Jag valde dem, eftersom de var färre än arbetstagarna och deras svar 
utgjorde en mer kompakt helhet och stomme än svaren i arbetstagarnas intervjuer. Jag 
streckade under relevanta ställen i texten och utarbetade en lista över dem. Vid det här 
skedet skrev jag också upp ifall någon kommentar var motstridig med det som stod i listan. 
Därefter gick jag igenom listan och grupperade olika ställen med varandra genom att 
använda specifika färger för grupperna. De flesta teman som uppstod var tydliga, så som 
språket, men de som inte tydligt utgjorde något enskilt tema fick en gemensam färg. Efter 
det här steget gick jag igenom arbetstagarnas intervjuer. De slutliga teman, som delvis 
avvek från och delvis byggde på temana i chefernas intervjuer utvecklades i denna fas. 
Också i arbetstagarnas intervjuer streckade jag under relevanta ställen och skrev 
anteckningar. Därefter började jag skriva ner mer utförliga resultat och helheter som ingick 
i temata. Då innehållet i dem började vara tydligare läste jag än en gång igenom det 
understreckade intervjumaterialet. Vid samband av genomläsandet gjorde jag också ett 
utkast av de fyra intervjuer som inte var med i denna analys och granskade utkasten 
relevant information för de uppkomna temana. Därefter skrevs resultaten. 
 
Erfarenheterna hos cheferna med invandrarbakgrund gav också information för resultaten 
ur ett invandrarperspektiv. Således har deras svar delvis inkluderats i svaren som 
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arbetstagarna gett. Det medför att arbetstagarnas antal stiger i resultatredovisningen med 
två personer. I resultatredovisningen har också tagits med information från träffarna med 
personerna från HR-avdelningarna och produktionscheferna i organisationerna, när 
informationen belyst resultaten ytterligare. I tabell 3 är informanterna sammanfattade. 
Tabell 3 
Informanterna i resultatredovisningen 
Cheferna 
C1 Information om cheferna:  
 Fyra är män och en är kvinna 
 Två är invandrare själva 
 Tre är från Logistik Ab och två från Service Ab 






A1 De arbetstagare som flyttat som barn (4 informanter):  
 Två är kvinnor och två är män.  
 De är ursprungligen hemma från 3 olika länder.  
 Två är från Logistik Ab 1 och två från Logistik Ab 2.  
 Från en förekommer citat i resultatredovisningen. 
Cheferna med invandrarbakgrund (2 informanter): 
 De är inkluderade i arbetstagarna, då de talar om sina egna 
erfarenheter av arbetet som invandrare. 
 Deras ursprungsländer skiljer sig från de övriga 
informanternas.   
De övriga arbetstagarna (11 informanter): 
 Två är kvinnor och nio är män. 
 De är ursprungligen hemma från sju olika länder. 
 De har bott i Finland mellan tre till drygt tjugo år. 
 Tre började med arbetet under första året i Finland. Andra 
har studerat, arbetat eller gjort både och före det nuvarande 



















5. Resultatredovisning och analys 
De slutliga teman som uppstod vid analysen kretsade kring tre övergripande teman, 
vilka blev språkets betydelse vid introduktion och integration, förbindelser till arbetskultur 
och kommunikationsskillnader samt jämlikhet och framsteg i arbetet. De här är vidare 
indelade i underteman, vilka belyser huvudpunkterna i dem. Innan övergången till temana 
beskrivs kort hur inskolning och introduktion ordnas på arbetsplatserna, för att klargöra 
ramarna för den senare diskussionen. Ända fram till avsnitt 5.2.2 kommer arbetsplatserna 
att behandlas separata och citaten anknyts antingen Logistik Ab 1 eller 2 eller Service Ab. 
Därefter är citaten enligt uppläggningen av informanterna i tabell 3.    
5.1 Introduktionen till arbetet i organisationerna 
På alla tre ställen finns någon slags ramar för hur inskolningen och introduktionen 
till arbetet är ordnade. Ramarna är samma för alla, som börjar jobba med arbetsuppgifterna 
oberoende av bakgrund. Inom dessa ramar kan inskolningen ändå ordnas på olika språk. 
Då personen har invandrarbakgrund kan det också behövas ett annorlunda sätt att närma 
sig innehållet i arbetet än med arbetstagare från majoritetsbefolkningen.  
På Logistik Ab 1 varierar inskolningen rätt så mycket beroende på längden av 
arbetskontraktet. Många blir anställda under säsongperioder för mycket korta tider och 
arbetsuppgifterna är också då väldigt enkla. Inskolningen ordnas då i större grupper. De 
som inskolar berättar om uppgifterna, följer därefter med gruppens arbetande och är 
närvarande för frågor under arbetstiden. Många blir också fastanställda via arbetandet 
under säsongperioderna. Då arbetstagaren anställs för en längre period kan den nyanställda 
personligen bli handledd i ett par dagar. Också därefter strävar man till att samma person 
finns nära till hjälp och uppmuntrar de nyanställda att fråga hjälp av vem som helst vid 
behov. På arbetsplatsen strävar man till att ordna arbetsrotation och således kan det finnas 
flera uppgifter man behöver behärska. I arbetet förekommer också uppgifter, vilka kräver 
särskilda kurser, så som körandet med truck.  
Arbetstagarna själva ansåg att uppgifterna de arbetar med är rätt så enkla. En ansåg ändå 
att den som inskolar har en betydande inverkan på attityden mot arbetet genom det 
exempel personen visar i sitt eget sätt att arbeta och att det kan variera. En informant 
inskolades i grupp. Av de övriga informanterna har ett par fått enbart lite handledning 
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genom inskolning. Bland de här informanterna varierade anställningstiden från tio år till 
endast ett halvt år. Inskolningspraxisen har varierat under tiden de jobbat i huset. Stället är 
stort och består av olika områden, där olika uppgifter i processen sköts. Gemensamt för 
alla informanter är att de i början inte blivit introducerade till denna process. Ett par har 
senare bekantat sig med den. De flesta ansåg att det skulle vara intressant i början, men inte 
nödvändigt, för att sköta den egna delen i processen. Ibland krävs ändå att man flyttar sig 
till en annan arbetspunkt i en annan del av byggnaden, vilket tyder på att någon slags 
introduktion skulle behövas för läget av de olika ställen i byggnaden. De som sköter 
inskolningen väljs enligt hur arbetstagarna visar intresse för uppgiften eller genom att 
föreslå uppgiften till en potentiell arbetstagare. Inga större grupper av individer från någon 
viss grupp har rekryterats på en gång, utan människor med bakgrund i olika länder har så 
småningom sökt sig till arbetet. Det har lett till att där inte heller har bildats stora grupper 
av individer med någon viss nationell bakgrund.   
I logistik Ab 2 brukar introduktionen till arbetet räcka ungefär en vecka. Den första dagen 
utgörs av ett informationstillfälle, där nyanställda bekantar sig med 
anställningsförhållanden, så som lönesättningen, semestrar och tilläggsjobb. De får också 
material med sig gällande anställningsförhållandet. Under informationstillfället går man 
också igenom säkerhetsfrågor samt ergonomi. För att genomgå dem används också visuella 
medel, så som bilder och video för åskådliggörande av dem. Säkerheten är viktig, eftersom 
de också behandlar produkter, som kan utgöra fara om de behandlas oförsiktigt. Efter 
informationstillfället bekantar sig de nyanställda med huset, arbetspunkterna, processen 
och personalrum. Varje närmaste chef har en utnämnd arbetstagare som sköter 
inskolningen. De nyanställda inskolas högst i grupper på 2-3 personer. Under inskolningen 
används ett schema, vilket hjälper att kontrollera att arbetsuppgiften har genomgåtts och 
behärskas. På platsen finns flera olika uppgifter och varje arbetstagare skall behärska minst 
fyra av dem, för att de skall kunna rotera. Alla fyra arbetsuppgifter behöver ändå inte läras 
under första veckan, utan de kan läggas till småningom. Personerna som sköter 
inskolningen kan lånas till andra chefer vid behov. Cheferna har ett schema som 
hjälpmedel, för att kunna tillsammans och med dem som inskolar planera lärandet av de 
olika arbetsuppgifterna. Utmaningen är ändå att finna gemensam tid för planering. Också 
några invandrare sköter inskolningar på stället. Båda cheferna och två 
arbetstagarinformanter har inskolat. På stället satsar man mycket på inskolning och en 
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arbetstagarinformant som inskolar berättade att de som inskolar har gemensamma 
planeringsmöten.   
joka toinen viikko on palaveri…kysytään kysymyksiä ja niin poispäin ja keskenään 
perehdytetään ja kaikki näistä niin kun koko ajan niin kun saadaan lisää koulutuksia 
ja… (Arbetstagare, Logistik Ab 2) 
Också i Logistik Ab 2 har inskolningen till en del varierat under den tiden som 
informanterna arbetat där. Tidigare fanns inte informationstillfället och grupperna kunde 
vara större, vilket gjorde det svårt för dem som inskolade att handleda alla. En del av 
informanterna hade ändå blivit individuellt handledda. Informanterna har jobbat på stället 
från tio till fyra år. Där finns större grupper från vissa kulturer, av vilka en del har 
rekryterats på samma gång via sysselsättningsåtgärder. 
På Service Ab, där de intervjuade arbetstagarna jobbar med städning, varierar 
arbetsuppgifterna enligt kundens behov och således planeras inskolningen alltid på basen 
av det specifika behovet. Således kan tiden för inskolningen också variera mycket. Vissa 
saker poängteras ändå i början.  
Ensimmäinen on tietysti tää turvallisuus, et tietää miten kuljetaan. 
Vaitiolovelvollisuudet ja ja niin kun turvallisuus, yritys sekä asiakasturvallisuuteen 
liittyviä asioita. Sen jälkeen käydään niitä työpaikkasääntöjä, esimerkiks palkkaus 
ja maksuajat ja. Mistä lomat, sairaslomat ja niin edelleen… (Chef, Service Ab) 
Cheferna sköter själva en del av inskolningarna och har också serviceinstruktörer, som 
deltar i inskolningen. Bland dem finns också invandrare och en av informanterna är 
serviceinstruktör. Ibland kan också teamet, som den nya rekryteras till, ta hand om 
inskolningen. En av informanterna blev inskolad av sitt arbetsteam. I organisationen deltar 
varje ny arbetstagare i ett gemensamt informationstillfälle. Tillfället är gemensamt för alla 
som rekryteras oberoende positionen de rekryterats till. Informationstillfället behandlar 
allmän information om organisationen. Organisationens HR-avdelning tar emot 
arbetsansökningarna, men förmännen själva bestämmer vem de anställer. Båda cheferna 
har arbetstagare med bakgrund i flera olika länder, av vilka de flesta i den ena chefens 
grupp är studeranden.  
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På alla tre ställen finns material om arbetet, som kan delas ut till de nyanställda. I 
inskolningsförfarandet på de olika ställen förekommer gemensamma drag. Både i Logistik 
Ab 2 och Service Ab ordnas informationstillfällen som introduktion. På alla tre ställen 
inskolas en del genom personlig handledning. På båda ställen i Logistik Ab inskolas 
nyanställda också i små eller stora grupper. Båda ställen strävar till mer variation i 
arbetsuppgifterna i enlighet med det som Vartiainen (1994) lyfter fram som arbetsrotation. 
I Service Ab genomförs variationen i vissa fall enligt det fjärde sättet, mer självstyrda 
grupper, då teamet tar hand om inskolningen. I Service Ab verkar det som att cheferna i 
hög grad självständigt bestämmer över organiseringen av arbetet, vilket också typen av 
arbetsuppgifter arbetstagarna gör har bättre förutsättningar för än i Logistik Ab 1 och 2, där 
arbetstagarna och cheferna är alla sammanbundna till samma produktionskedja. Även om 
Logistik Ab:s båda enheter har liknande förutsättningar för arbetets organisering, så verkar 
ändå introduktionen till arbetet vara mer systematisk och omfattande i Logistik Ab 2. 
Fokus på de olika kompetensområdena, som Kupias och Peltola (2007) delar 
introduktionen i är således olika på de tre ställena vid introduktionen. I Logistik Ab 1 ser 
det ut att introduktionen begränsas enbart till själva inskolningen av arbetsuppgifterna. 
Således verkar de följa samma snävare syn som Ketola (2010) har på introduktion i 
arbetaruppgifter. Det verkade inte vara ett problem för informanterna i Logistik Ab 1. 
Bland dem hade ändå alla bra språkkunskaper i inskolningsspråket, vilket eventuellt gjorde 
det lättare för dem att förstå helheten och fråga efter nödvändig information.  
5.2 Språkets betydelse vid introduktion och integration 
Språkkunskaperna betonades mycket i informanternas prat gällande inskolning och 
introduktion samt integration till arbetsgemenskapen och arbetslivet i allmänhet. 
Bristfälliga språkkunskaper medför annorlunda åtgärder vid invandrararbetstagarens 
inskolning och introduktion än vad åtgärderna med andra är. Bristfälliga språkkunskaper 
utgör de flesta utmaningarna under inskolning och vid introduktion samt vid integration till 
arbetslivet i Finland. De annorlunda åtgärderna och språkliga utmaningarna gällde inte 
dem som flyttat till Finland som barn. De hade alla bra språklig förmåga. Dessutom 
verkade de närmast fungera som en resurs för organisationen i språkliga frågor, eftersom 
de kan vid behov ställa upp som tolkar. Att utgå från att dåliga språkkunskaper gäller alla 
invandrare på arbetsplatsen är således missvisande.  
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De andra invandrarinformanterna ansåg i allmänhet att finskan är ett svårt språk att lära 
sig. Deras språkkunskaper var olika då de börjat i sitt nuvarande jobb, men studier eller 
tidigare arbetserfarenhet i Finland var inte en garanti för bra språkkunskaper i finska. En 
del hade lärt sig snabbare språket än andra. Två hade lärt sig svenska som sitt första språk i 
Finland. I organisationerna fanns ändå inte behov för språkkunskaper i svenska i deras 
arbetsuppgifter.  
5.2.1 Introduktionen och språket 
Informanterna ansåg att det i början inte allmänt krävs kunskaper i finska för 
genomförandet av själva arbetsuppgifterna. I logistik Ab 2 används i en del av 
arbetsuppgifterna ett operativsystem som kommunicerar muntligt på finska. Där måste 
man således åtminstone förstå vad operativsystemet informerar om. Även om 
arbetsuppgifterna allmänt inte kräver mycket kunskaper i finska, så lyfter både 
arbetstagarna och cheferna fram andra situationer, där ett gemensamt språk behövs. För det 
mesta behövs det i kommunikation med chefen. 
Sun pitää ymmärtää ihmisiä tiedätsä. Jos esimies … käskee sulle sanoo, hei, sun 
pitää mennä tiedätsä vaihtaa työpiste...joo semmosta pitäisi ymmärtää toisiamme… 
(Arbetstagare, Logistik Ab 2) 
Informanterna lyfte också fram att ett gemensamt språk behövs vid lärandet av 
arbetsuppgifterna, för att kunna informera om förändringar gällande dem och 
arbetsförhållandet, samt vid kommunikationen med kolleger bland annat då man behöver 
fråga något om arbetsuppgifterna. I många fall fungerar engelskan som 
kommunikationsspråk om invandrararbetstagaren inte kan finska. För flera invandrare är 
ändå inte engelskan deras modersmål och både de och majoritetsbefolkningen kan ha 
bristande kunskaper i engelska. I Logistik Ab 2 och Service Ab finns arbetstagare som har 
varken språkkunskaper i finska eller engelska. Informationen kan då tolkas för 
arbetstagaren på olika sätt. Organisationerna och cheferna själva har skapat olika lösningar 
till de språkliga frågorna under inskolningsskedet och övrig introduktion. 
I Logistik Ab 1 är inskolningsspråken både engelska och finska. Andra språk används 
huvudsakligen inte. Någon gång har man försökt överföra inskolningen till en person som 
haft samma nationella bakgrund som den nyanställda. Det har ändå inte lyckats väl 
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eventuellt på grund av personens oerfarenhet av inskolning. Förhållandet blev mer ett 
vänskapsförhållande och lärandet fick mindre fokus. Att inskolningen i Logistik Ab 1 
ordnas antingen på finska eller engelska, betyder att de nyanställda behöver kunskaper i ett 
av språken. Under säsong perioder har de hela grupper, som inskolas på engelska.   
Joo englanniks. Englanniks nyt sitte joo että siihen on vedetty se raja … joissain 
yksiköissä tiedän että se on suomen kieli kun ollaan Suomessa, mutta että siin on 
tietyt tietyt vaikeudet sitte tulee. Ja että kaikki asiat ei mene kyllä perille silleen, 
että … se ei riitä. (Chef, Logistik Ab 1)  
Chefen såg att engelskan behövs. Det kom ändå fram att en del av majoritetsbefolkningen 
helt enkelt inte förstår engelska och har därför svårt att kommunicera med de 
invandrararbetstagare som inte kan finska. I vissa fall upplevde också en 
invandrarinformant att det är fråga om motvilja för att tala engelska och samtidigt att 
majoritetsbefolkningen inte heller borde behöva tala engelska.  
För introduktion finns material tillgängligt bland annat om organisationen, 
säkerhetsåtgärder och arbetspunkterna. De flesta av de här materialen finns både på finska 
och på engelska. En del dokument finns också på andra allmänna språk. Då ändringar sker 
på arbetsplatsen delas också ut korta informationslappar. En av invandrarna med engelska 
som modersmål och kunskaper i finska översätter informationslapparna till engelskan. 
Löneutdraget går också att få på engelska, vilket chefen ansåg att underlättar 
introduktionen till lönefrågor i arbetsförhållandet. Mer officiella dokument, så som delar av 
kollektivavtal kan också översättas till andra allmänna språk med hjälp av tolkningsbyråer. 
Genom materialet tolkar man alltså informationen också till språk, som inte används under 
inskolningen.   
I Logistik Ab 2 strävar man till att ordna inskolningen på finska. Det krävs nuförtiden att 
de nyanställda kan åtminstone lite finska. Tidigare anställdes individer, som saknade 
språkkunskaper i både finska och engelska och en del av arbetstagarna saknar dem 
fortfarande i kommunikationen med andra. Operativsystemet, som tagits i bruk, är ett 
exempel på hur teknologisk förändring medfört förändrade kompetensbehov i arbetet. För 
majoritetsbefolkningen har det medfört lärandet av att använda ett nytt system, men för 
flera invandrare i arbetet har det dessutom medfört lärandet av ett nytt språk. 
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Organisationen ordnade en kurs i finska för de med svagaste språkkunskaperna i samband 
med ibruktagandet av operativsystemet.  
Om den nyanställda har bristande kunskaper i finska finns det språkkunskaper i bland 
annat engelska, somaliska, serbiska och ryska hos de invandrararbetstagare som sköter 
inskolningar. De kan då lånas till andra chefers grupper och fungera som tolkar eller ta 
hand om delar av inskolningen, för att försäkra sig om att den nyanställda lär sig arbetet 
väl. Också under informationstillfället kan någon vara med och tolka vid behov. 
Invandrarna kan ha språkkunskaper i andra främmande språk än sitt modersmål. En 
arbetstagarinformant som sköter inskolningar kan förutom somaliska, också italienska och 
svenska. I Logistik Ab 2 är alltså finskan det allmänna språket, men också andra språk 
används systematiskt vid introduktion. 
I Service Ab verkar det vara mycket upp till chefen och hans eller hennes grupp på vilka 
språk inskolning kan ordnas. Informanten som är serviceinstruktör hade just inskolat en 
kvinna på ryska. Förutom ryska har informanten språkkunskaper i arabiska, franska, 
japanska, svenska och finska. Informanten har bott i länder, där språken talas. 
Informationstillfället i början kan ordnas förutom på finska också på engelska, ryska och 
estniska. Organisationen har också andra kurser om koncept i de specifika 
arbetsuppgifterna och ena chefen ansåg att de för sällan ordnas på engelska. Med 
löneremsan skickas ofta också annan information ut på finska till arbetstagarna. De här 
tyckte andra chefen att borde kunna skickas ut åtminstone på engelska, ryska och estniska. 
Nu översätter chefen själv informationen till engelska och skickar den per e-post till sina 
arbetstagare. Chefen ansåg ändå att mycket har gått framåt och går hela tiden framåt 
gällande materialets tillgänglighet på andra språk. Båda cheferna har haft arbetstagare, som 
de inte funnit ett gemensamt språk med. De översätter också instruktioner om 
arbetsuppgifterna till andra språk för sina egna arbetstagare.  
...työohjeet kun saan, samantien mä niin kun kirjaan ne englanniksi tai mikä kieli 
vaatiikin. (Chef, Service Ab) 
Chefen använder ibland också arbetstagare som hjälp vid att översätta material till andra 
språk, men oftast räcker engelskan i materialet. Den andra chefen nämnde att denna 




Kaikilla on oma tapansa toimia, mutta mä oon kokenu sen niin ku helpommaks että 
kun on keksitty tämmönen Google Translate, niin sitte … kun mul on se 
alkuperäinen suomenkielinen, niin mä teen siitä ihan vastaavan kopion 
englanninkielisellä. (Chef, Service Ab) 
I Google Translate kan man översätta hela dokument från ett valt språk till ett annat (se 
http://translate.google.com/). Satsstrukturen blir inte alltid korrekt, men man kan på det 
sättet jämföra enskilda ord i dokumentet. Chefen hade nyligen använt Google Translate till 
att översätta instruktioner till estniska, som hjälp för en nyanställd från Estland. Orden 
användes till att tillsammans jämföra dem under inskolningen och säkra att de talade om 
samma sak. Instruktionerna är också till hjälp vid kommunikationen mellan arbetstagarna. 
De finska talande arbetstagarna har enligt chefen varit mycket nöjda över att de kan 
tillsammans med invandrararbetstagarna jämföra sina lappar på olika språk och använda 
dem till hjälp vid kommunikationen. Cheferna sätter instruktionerna också på ställen, där 
de är till hjälp under arbetet, som upp på väggar och i städvagnar. 
... ja ne löytyy siivouskomeroista ja niin kun, että nehän on vaan sitten niin kun 
mun ja työntekijän välisiä. Ne ei kuuluu asiakkaalle tavallaan, että asiakkaalle 
menee aina se … virallinen ... mä oon sitte laminoinu näin että se voi pitää sitä siinä 
siivousvaunussa. Varsinkin alkuvaiheessa, kun niin kun ei voi muistaa. (Chef, 
Service Ab) 
I Service Ab används både muntlig och skriftlig tolkning och den skriftliga tolkningen kan 
användas som hjälp vid muntlig kommunikation, så som chefen gör med lapparna. Om det 
talade språket är enbart finska eller också engelska verkar vara upp till chefen. Det här kan 
också ses som skillnad till språkanvändningen i Logistik Ab:s enheter, där cheferna i 
enheterna i allmänhet följer samma principer för språkanvändningen vid introduktion och 
också samarbetar mycket vid avgörandet av språkfrågor då till exempel de som inskolar 
lånas till andra chefer. I en viss mån kan där märkas en attitydmässig tillbakagång till att 
använda mer finska, från att först inte haft så mycket betoning på det eller att det funnits 
mer entusiasm tidigare bland majoritetsbefolkningen att prata engelska. Samtidigt har det 
nya operativsystemet i Logistik Ab 2 medfört ett behov för finska språket.  
Alla de intervjuade cheferna var nöjda med att de hade möjligheter att ordna inskolningen 
på andra språk än finskan vid behov. Också många av arbetstagarna lyfte fram det som en 
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positiv sak, speciellt de som inskolar. De språkkunskaper invandrare har fungerar inte 
enbart som en resurs för organisationens utåt riktade kundarbete, som i Pitkänens (2005) 
undersökning framkom, utan organisationen kan också dra nytta av det innanför 
organisationen då personalen blir allt mer mångkulturell. Samtidigt förekom tankar bland 
arbetstagare och chefer om att det vore bra att försöka med finskan så långt det går, för att 
invandrararbetstagaren skall lära sig språket.   
5.2.2 Språkkunskapernas uppmärksammande vid inskolningen 
Informanternas egna erfarenheter varierade rätt så mycket i hur de kommit i kontakt med 
språket. Många hade hunnit studera och bo i Finland innan de började jobba och tagit 
kurser i finska. Alla hade inte således heller haft problem med språket under inskolningen, 
även om de flyttat till Finland i vuxenåldern.   
They explained what I had to do. But you know that I have also Finnish language 
proficiency… They know that I can understand Finnish, even those who speak 
Finnish I can handle … (A2) 
Ett par behövde inte alls prata finska under inskolningen, utan klarade sig med engelskan. 
Två hade börjat på sin första arbetsplats i Finland helt utan ett gemensamt språk. Den andra 
sade att informationen då förmedlades med händerna och att chefen lärde ord med samma. 
Mä en osanut yhtään suomea ja sitten esimies oli, puhutaan vähän vanha. Ei se osaa 
englantia…Vaan näin puhutaan (visar med händerna) käsissä vain. Tule, mene, 
tämä imuri. Se joutu aina kielioppiin. Mikä tämä on, imuri, mikä tämä on, moppi, 
mikä tämä on, mikä tämä. Sitten vaan alko oppii. (A3) 
I det andra fallet hade saker inte börjat så väl, eftersom chefen visat annat än denna gett 
instruktioner för.  
Se tota ikkunaa vastaan näytti mulle, selitti jotain. En ymmärtäny mitään. Sit mä 
oletin et okej, kaikki vissiin ikkunat näillä pitäis pestä. Se on niin kun iso talo ja 
pesin kaikki ikkunat … Se sano, että joo sun vika. Se on taulumoppi, eli taulut piti 
sillä, mut kun en ymmärtänyt. Sen jälkeen sis ja, niin kun nää maahanmuuttajat niin 
kun ne ei kysy, ei sano ei, ne pelkää … Eli tää kommunikointi pitäis sujuu jotenkin 
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että sä pystyt niin kun varmistaa että kaveri ymmärtää mitä sinä sanot ja sä 
ymmärrät mitä hän tarkoittaa. Se on mun mielestä a ja ö tässä... (A4) 
I det här fallet var det som chefen visade motstridigt med det som skulle göras. Chefen 
visade mot fönstret, även om det var anslagstavlor som skulle tvättas. Informanten, som 
inte förstod förklaringen, litade på det som kunde tolkas genom synen. Från det här och 
andra kommentarer bland informanterna framkommer att då man inte förstår språket följer 
man med aktiviteten och också miner och litar på de tolkningar man gör på basen av dessa. 
Hos invandrarinformanter med bristande språkkunskaper tycks det erfarenhetsbaserade 
lärandet, som Jarvis (1987) ser som grunden för lärandet, således oftare basera sig på det 
som synsinnet uppfattar än det som andra sinnen upptar. En som förstår vad som sägs kan 
uppfatta motstridigheten i informationen mellan aktiviteten och pratet, men då det som ena 
sinnet upptar inte kan ifrågasättas av den nyanställda kan informationen lätt tolkas fel. Det 
här betyder att chefen och den som inskolar behöver lägga mycket mer uppmärksamhet på 
den ordlösa information som förmedlas, men inte på grund av kultur i det här fallet, utan på 
grund av bristande språkkunskaper.  
Chefer och de som inskolar använder sig av olika metoder, för att hjälpa den nyanställda 
med bristande språkkunskaper att tolka informationen och för att kontrollera att 
informationen de förmedlat blivit rätt förstådd. En av cheferna nämnde bilderna, som ett 
sätt att öka förståelsen och beskrev också hur de används till hjälp.   
Kuvat, teksti ja se puhe, nii niitä kolmee ehottomasti kannattaa käyttää 
työnopastuksessa. Se on tärkee niin ku ja varsinki maahanmuuttajien kaa nii se 
selventää… Meil on semmonen kansio mihin on koottu eri … näkösestä tuotteesta 
kuvia ja sit siin on aina vähän selitystä siin. Se käydään joka kerta siinä 
opastustilanteessa jo niin ku läpi ja sitte sovelletaan myös siihen käytäntöön et se 
pystyy näyttää. Et eka niin ku henkilö pääsee tekee vähän sitä työtä. Sit ku se on 
päässy tietyllä tapaa siihen et se on tehny sitä nii sit sitä vahvistetaan niillä kuvilla. 
(C2) 
Från chefens kommentar framkommer att bilderna åskådliggör olika produkter och kan 
användas som stöd under inskolningen, för att stärka förståelsen både av det som görs och 
av det som förklaras i ord. Två informanter nämnde också att de sett videon i början vid 
lärandet av arbetet, den ena om städmetoder under läroavtalsutbildning och den andra om 
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säkerhetsåtgärderna under informationstillfället. Videon om städmetoderna hade specifikt 
hjälpt den först nämnda informanten att förstå vad läraren sagt, då informantens 
språkkunskaper ännu varit svaga. Förutom att användningen av bilder och video stöder 
olika lärandestilar, så ökar de också invandrarnas förståelse, då språkkunskaperna är svaga. 
De kan också fungera som stöd för nyanställda, då de åskådliggör specialfall, som sällan 
kommer emot i arbetet. En av informanterna hade i sin enhet önskat sig kunna göra ett 
häfte med åskådliggörande bilder på sällan förekommande produkter, som hjälp för de 
nyanställda. 
Även om olika visuella medel kan vara till hjälp och öka förståelsen, lyfte de flesta chefer 
och en som inskolar fram att förståelsen ändå behöver prövas, att inte de flesta med 
bristande språkkunskaper frågar när de inte förstått.  
Jos kysyt: Oletko ymmärtänyt? Se (den nyanställda) sanoo kyllä ja sit se, sä tuut 
sinne työpisteeseen vaikka puolen tunnin päästä. Se on tehnyt jotain väärin, eli 
pitäis aina kysyä: Okej, mitä sä aiot tehdä tätä ja tätä tähän asian suhteen? Mites tää 
hoidetaan? Sit vastauksessa saat … itselles selvä onks se ymmärtänyt sitä mistä 
puhut jostain. Kun yleensä ulkomaalaisil vastaus on joojoo kyllä kyllä, mut se ei, ei. 
(C3)  
… sit mä vielä viimeks kysyn: Oletko ymmärtänyt? Kerro mitä et ole ymmärtänyt. 
Älä sano mulle yes, kun hän sanoo yes I understand ja sit ne (de nyanställda) ei oo 
kumminkaan ymmärtäny mitään. että monta kertaa mä sitten pystyn pistän ne vielä 
kertoon omilla sanoilla mitä mä oon selittäny miten se työ tehdään ... (C1)  
I chefernas kommentarer framkommer att det inte räcker att fråga om individen förstått. 
Man måste använda andra metoder, som att be individen själv visa eller berätta hur denna 
förstått innehållet i det man just gått igenom. Att invandrararbetstagare med bristande 
språkkunskaper inte frågar då de inte förstått förklaringen kom också tidigare fram i det här 
avsnittet gällande inskolningen utan ett gemensamt språk. I en kommentar gällande 
prövandet av förståelsen kommer fram att många är ivriga att börja jobba, kanske också 
lite nervösa, vilket kan leda till att de inte frågar då de inte förstår. 
No se aina pitää varmistaa ja… kysyy uudelleen ja uudelleen, koska se, ihmisiä on 
innolla paljon. Hän sanoo joo, hän tekee vaan sulle joo, joo, mutta ei se loppuen 
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lopuksi ei ymmärtänyt mitä sä haluat sanoa hänelle. Se pitää kysyy ja uudelleen ja 
udelleen ja uudelleen. Se on vaan näin. (A3) 
Andra orsaker till varför invandrararbetstagare med bristande språkkunskaper inte frågar, 
när de inte förstått, upplevdes av informanter med invandrarbakgrund att beror på att de är 
rädda för att fråga eller att de skäms över sina bristande språkkunskaper. Således kan de 
finnas flera orsaker till att individer med invandrarbakgrund inte frågar efter förklaringar, 
då de inte uppfattat det som sagts.    
 5.2.3 Behov att lära ut finska på arbetsplatsen 
Det finns arbetsrelaterade ord, som informanterna nödvändigtvis inte lär sig någon 
annanstans än på arbetsplatsen. Två informanter tog upp att språket de lär sig i arbetet inte 
har att göra med finskan på andra ställen. Ena kommenterade att orden inte har att göra 
med den vardagliga finskan som används. 
They don’t have anything to do with jokapäivänen Finnish, nothing. Cause I ah, 
have studied many courses in Finnish. Now I am so sekaisin, but this Logistik Ab 
Finnish, it’s entirely different to normal Finnish, very different Finnish. (A5) 
Också två chefer nämnde att det finns specifika arbetsrelaterade ord som är bra att lära sig i 
arbetet. Ena chefen lär ungefär tio sådana ord åt sina arbetstagare. 
... mä käyn niin kun … näitten kanssa et niitten pitää opetella niin ku semmoset 
perusasiat suomenkielestä. Mä sitte, teidän ei tarvi osata montaa asiaa. Asiakas 
yleensä sanoo vessapaperista. Se sanoo roskakorista. Vessasta voi puuttua saippua, 
et ne on yleensä ne kolme asiaa tai käsipyyhepaperi. Et ei te, jos te ne niin kun … 
kymmenen asiaa opitte suomenkielestä, te pystytte toimimaan siinä kohteessa. Ja ne 
on oivaltanu sen ja ne opettelee ne. (C1) 
Et es justiinsa niin ku muussa harvassa muussa työ niin tuolla ulkopuolella mitään 
rullakkoo tai häkistä puhutaan, niin ne on sitte niin ku sen erottaa... Mielellään 
puhutaan niil suomenkielisil termeillä, mut sit se voiaan niin ku tulkata silleen et. 




Just på grund av de här orden tyckte en av dem som inskolar att det skulle vara viktigt att 
använda finskan så långt det går i början. Informanten ansåg att endast vid behov kunde 
man sedan tolka på engelska eller något annat språk.    
Minun mielestäni olisi ihan hyvä olla suomenkieli. Hänelläkin on ihan helppo 
tulevaisuus tiedätkö ymmärtää. jos hänellä esimerkiksi … sellaisia sanoja hän osaa 
englantikielinen, mutta muut sanovat suomenkieli hän ei ymmärtää… (A11) 
 
Då cheferna och de som inskolar känner till att de har någon som har bristande 
språkkunskaper, kan de också uppmärksamma det med hjälp av hurdan finska de använder. 
På Logistik Ab 2 har de flesta som inskolar gått en kurs i hur de kan presentera saker klart 
på finska för en individ med bristande språkkunskaper. Det ansåg cheferna att hjälper vid 
kommunikationen. En av de andra cheferna nämnde också att denna gått på en 
”selkosuomi”-kurs och att den varit nyttig vid kommunikationen på arbetsplatsen med 
individer med bristande språkkunskaper. Kommunikationen i de här fallen innebär att 
meningarna förenklas möjligast mycket och man använder lätta ord för att öka förståelsen. 
niin sitten ku mä kuulen että ahaa, niin sit mä tiedän mä alotan jo sellasen ihmisen 
kanssa. En mä käytä niitä apusanoja niin paljon ja sit mä pelkistän niitä lauseita ja 
muistan puhua kirjakieltä ja. Eihän se oo mitään muuta. Se on vaan niin ku aha, 
otetaan tää kieli käyttöön ja (C1) 
Samma metoder kan användas även i skriftlig form. 
On tosi paljon kaikkee termejä sun muuta, nii sit se pitää esittää taas työohjeessa … 
ilman niitä vierasperäsii sanoja tai sitä kieltä mitä tuolla puhutaan. Sen voi laittaa 
niin ku selventämään siihen, mut sit se pitää niin ku selittää, et se ei voi vaan niin 
ku olla siinä sitte (C2) 
Resultat i det här avsnittet visar att det finns en hel del ord som invandrare behöver lära sig 
innanför organisationen, som de nödvändigtvis inte kommer i kontakt med i normal 
kommunikation utanför organisationen. Att förstå de specifika orden kan hjälpa både vid 
kommunikation med kolleger och med chefer innanför organisationen samt i kontakten 
med kunden utanför organisationen.   
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5.2.4 Arbetsgemenskapen och språklig kommunikation 
Som tidigare nämnts har arbetstagare i den ena chefens grupp använt de översatta lapparna 
till att kommunicera med varandra då de inte haft ett gemensamt språk. En annan chef 
nämnde att några infödda finländare, som inte förstår engelska, beklagade sig över att de 
inte kan kommunicera med de invandrararbetstagare, som inte förstår finska. Några 
invandrarinformanter nämnde ändå att många av dem som inte själv pratar engelska nog 
ofta förstår vad invandrararbetstagare vill säga på engelska. Ett par invandrare nämnde att 
de blandar engelska och finska, då de diskuterar med andra i arbetsgemenskapen och att 
kommunikationen på så sätt fungerar bra. Många använde sig av både finska och engelska 
under intervjuerna.  
I arbetsgemenskapen pratas också andra språk än engelska, men inga egentliga 
grupperingar har framkommit på grund av språket. Arbetstagarna själva ansåg att 
personligheten främst avgör vem man gärna kommunicerar med. På en av arbetsplatserna 
kunde jag ändå observera att en del invandrare med samma nationella bakgrund var 
tillsammans under pauserna. Dels kunde det förklaras med att några varken kan finska eller 
engelska. Tre av cheferna upplevde att de individer, som inte har ett gemensamt språk med 
den övriga arbetsgemenskapen blir i viss mån utanför den och såg på så sätt att 
språkkunskaperna skulle hjälpa dem att bli mer integrerade i arbetsgemenskapen. Hur 
mycket arbetstagarna egentligen kan eller behöver kommunicera med andra under arbetstid 
varierade på ställena. I vissa uppgifter är man ensam, i andra kan man kommunicera 
samtidigt som man tar hand om arbetsuppgifterna och i vissa uppgifter behöver man 
kommunicera, för att genomföra arbetsuppgifterna. I städarbete har man inte alltid 
möjlighet till att kommunicera med andra.    
Mä itse olin siivoomassa joskus yksin työpaikalla, ja se on tuntui vähän että ei, 
kukaan ei muista että sä olit x:n (företaget) työntekijä. Mutta kuin joskus pääsin 
palaveriin, sit aha, täällä on ne kaikki. Joo tää on tärkeä tunne. (A8) 
Informanten ansåg att känslan av samhörighet är viktig, då man arbetar ensam och att till 
exempel möten i det fallet är sådana tillfällen, under vilka man upplever sig höra till 
arbetsgemenskapen och organisationen. En chef ordnar möten just närmast för att göra 
arbetstagarna i sin grupp bekanta med varandra. Cheferna tog också upp att möten är 
utmanande tillfällen för kommunikationen inom arbetsgemenskapen på grund av att alla 
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inte pratar samma språk. För att öka förståelsen under möten har två chefer gjort helt eller 
delvis indelning i engelskspråkiga och finskspråkiga grupper innanför arbetsgemenskapen. 
De ansåg att möten går snabbare då man inte behöver översätta frågor och svar och gå 
igenom samma saker på båda språken. En chef upplevde möten utmanande på grund av att 
vissa i gruppen varken talar engelska eller finska. Chefen ansåg att det är till exempel 
utmanande att ordna gruppdiskussioner, så att alla förstår varandra. Chefen hade löst 
problemet med att ha sådana individer i samma grupp, bland vilka en kan agera som tolk 
mellan de andra i gruppen. Chefen ansåg ändå att invandrarna är mindre aktiva under 
möten i att delta i diskussionen och antog att det beror på att de skäms att prata finska på 
grund av sina bristande språkkunskaper. I personliga diskussioner med chefen framför de 
ändå sina synpunkter. En invandrarinformant nämnde att denna i början inte deltagit i 
diskussionen under möten helt enkelt för att denna inte förstått vad det talades om.  
Att dela in individer i engelskspråkiga och finskspråkiga grupper ökar inte utvecklingen av 
språkkunskaperna i finska och kunde därför ifrågasättas ifall det verkligen är en bra sak. 
Det visade sig ända vara ett val som gjordes av praktiska skäl och som underlättade mycket 
kommunikationen. Ur en pedagogisk synpunkt ser jag också att det uppehåller och ökar 
motivationen att delta och möjliggör mer djupgående diskussion och utveckling under 
mötet, när man inte behöver stanna upp diskussionen för att översätta den.  
Många ansåg att förbättringen av invandrares språkkunskaper i finska skulle allmänt 
underlätta och öka kommunikationen i arbetsgemenskapen. Det visade sig också att det 
kan behövas en hel del uppmuntring till att kommunicera över språkgränser mellan 
arbetstagare som tillhör majoritetsbefolkningen och arbetstagare med invandrarbakgrund. 
Det är inte enbart de äldre finländarna som inte pratar engelska. En chef hade en ung 
arbetstagare, som inte ansåg sig kunna kommunicera på engelska med 
invandrararbetstagare på grund av att denna redan glömt bort engelska språket. Chefen 
hade då medvetet satt arbetstagaren i situationer där denna måste prata engelska med 
invandrararbetstagare som inte kunde finska och arbetstagaren började så småningom 
också kommunicera på engelska. Lika så hade chefen satt invandrararbetstagare som kunde 
en del finska, men inte använde det, att ibland arbeta tillsammans med enbart finska 
talande arbetstagare. På så sätt tvingar chefen arbetstagarna att ibland också kommunicera 
med ett språk de är ovana vid. Det förekommer ändå inte automatiskt diskussion, även om 
arbetstagare befinner sig på samma ställe. 
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Informanterna hade både goda och dåliga erfarenheter av arbetsgemenskaper de tillhört. 
Den nuvarande arbetsgemenskapen var invandrarinformanterna nöjda med. Ett par har haft 
erfarenheter av utanförskap på arbetsplatser, där de varit de enda invandrarna, även om de 
haft kolleger runtom sig. Två har däremot erfarenheter av att den finländska 
arbetsgemenskapen varmt tagit emot dem på sådana ställen. Det ökade också snabbt dessa 
informanters språkkunskaper i finska. Andra informanter tog upp liksom det i Nieminens 
(2010) undersökning framkommit att arbetstagare som tillhör majoritetsbefolkningen kan 
vara väldigt blyga och reserverade i början. En informant pratade inte med sin kollega de 
sex första åren på arbetsplatsen.   
…me emme puhuneet kuusi vuotta. Jos minä teen esimerkiksi väärin tai ja tai istun 
siellä ja mä en tee mitään. Hän ei puhu. Hän ei uskalla kertoa mulle mitään.(A7) 
Informanten ansåg också att det i allmänhet i samhället är så att finländare inte lätt närmar 
sig invandrare. Informanten framförde att man i början som invandrare kan tolka det som 
motvilja att vara i kontakt med en, även om det enbart kan vara blyghet eller att många helt 
enkelt inte till exempel hälsar på sina grannar i största allmänhet i Finland. Också en annan 
informant upplevde avlägsenheten så, men att det samtidigt är svårt att tolka vad orsaken 
är.  
…from my own experience that I see, some Finnish are afraid maybe to approach 
or to be in contact with foreigners, so you can’t be really sure like if…it is this 
person, or its just because he is afraid of foreigners or. You can, you can’t really 
know. So it is difficult to know. (A9) 
En informant tog upp hur denna på arbetsplatsen har uppmuntrat en blygare infödd 
finländsk arbetstagare att delta i diskussioner. Informanten frågade rakt varför personen 
inte deltog och bad sedan henne att nästa gång sätta sig med de andra under kaffepausen.  
Jotkut on ujo, ja mä huomanut, tämä nainen aina istu, jos näki toiset tuli, hän lähti. 
Sitten kaks kertaa, kolme kertaa. Kysyin vaan, mä kävin kysyy: Anteeks saako 
kysyy yksi juttu vaan mulle jäänyt mieleen, onks sul jotain? Hän sanoo: Ei oo 
kokemus vaan. Mutta mä sanon: Okej, tehdään näin, huomenna tuut kahville 
kaikille. Sitten nyt se alkaa toimii. (A3) 
Flera informanter tog upp att det finns sådana personer i deras arbetsgemenskaper som 
pratar lite med alla, för att de är blyga, men att det i största allmänhet finns individer att 
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kommunicera med på arbetsplatserna. Att det är så ansågs också bero på att 
arbetsgemenskapen är mångkulturell. För flera betydde det att man inte behöver känna sig 
ensam och avvikande på grund av invandrarbakgrunden. Eventuellt gör inte enbart de olika 
bakgrunderna, utan också den språkliga mångfalden i en mångkulturell arbetsgemenskap 
att effekten av kommunikationshindren mellan majoritetsbefolkningen och 
invandrararbetstagarna blir lindrigare. Detta, på grund av att det förekommer flera olika 
språk i arbetsgemenskapen, på vilka man kan kommunicera med någon och att de som har 
bristande språkkunskaper också ser och hör andra som har bristande språkkunskaper och 
problem med kommunikationen. Det kan alltså eventuellt också skapas en känsla av 
gemenskap på grund av att flera språk talas på arbetsplatsen och att flera har bristande 
språkkunskaper.  
En intressant synpunkt som framträdde i intervjuerna var att några informanter ansåg att 
man som invandrare har lättare att förstå varandras finska än att förstå finskan vid 
kommunikationen med majoritetsbefolkningen. De ansåg att speciellt vissa dialekter och 
slangspråk är svåra att förstå, men också helt enkelt att det att andra invandrare tydligt 
uttalar vad de vill säga och pratar långsamt hjälper att förstå varandra.  
When you speak, maybe it’s…difficult for me to understand. But when you write I 
can read and understand it well...But people that, or people who are foreigners it’s 
very easy, because when they speak they can pronounce every word and maybe 
also they can speak slowly. It’s more easy for me to understand (A9) 
No ehkä kaikki muut ulkomaalaiset ja maahanmuut, ne varmaan ymmärtää mua 
ehkä enemmän ku suomalaisilla (A10) 
Liksom i den senare kommentaren också framträder tog flera upp att det inte enbart är 
invandrare som har svårt att förstå majoritetsbefolkningen på grund av de bristande 
språkkunskaperna, utan att också majoritetsbefolkningen kan ha svårt att förstå invandrare 
då de talar brokigt och med olika accenter. En arbetstagare nämnde att vissa chefer kan ha 
svårt att förstå invandrarens finska och be då någon annan tolka. Två andra informanter 
lyfte fram att det ändå skulle vara viktigt att försöka mer, för att inte stämpla den andra på 
grund av de bristande språkkunskaperna till dum eller svår person.   
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Vaikka mä oon vaikka oma laps kotona … Hän selittää mulle jotain. En mä, se on 
epäselvää, en ymmärrä. Se on helppoo, se on vaan lasten melua niin kun melua, 
ymmärrätkö, niin kun. Se voi sivuuttaa niin helposti, äh hiljaa. Se on samanlainen 
ku aikuinen … Hän ei ole tyhmä, koska ei puhu suomen kieltä kunnolla ... Elikkä se 
ei, niin kun pitää yrittää vain … olla niin kun kärsivällinen … että saa toisen 
ymmärtämään mitä oikeasti hän haluaa (A11) 
Jos ajattelen suomalaiset ottavat huomioon kuitenkin, kuin heille sis sinulle myös ja 
suomalaisille vaikea meidän kanssa kuitenkin puhua. Sis niin kun ymmärtää 
meidän puhetta, mutta kuin he ottavat enemmän huomioon miksi … tulee väärin 
(niin et selvitellään niitä niin kun väärinymmärryksiä jos) joo joo ja jos ei tule 
sanotaan epäluuloja että sä olet niin kun erikoinen, sä olet vaikea henkilö. (A8) 
En informant nämnde också att då den ena inte förstår vad den andra vill säga kan det 
slutligen leda till att man enbart vänder sig bort och går sin väg.  
För majoritetsbefolkningen kan det vara svårt att tänka sig hurdant det är att hela tiden vara 
begränsad i sin kommunikationsförmåga på arbetsplatsen. Att få kommunikationen ens på 
något sätt att fungera kan ha stor inverkan på välmående på arbetsplatsen för 
invandrararbetstagaren. För att komma in i organisationskulturen och kunna dela de axiom 
och värderingar som i organisationen och arbetsgemenskapen förekommer behöver man 
också kunna delta i kommunikationen av dem.  
De framträdande resultaten och synpunkterna för de språkliga hindren i 
arbetsgemenskapen är alla också motiveringar till varför det vore bra att öka individernas 
språkliga förmåga på arbetsplatsen. Det är heller inte enbart de som inskolar som borde 
fästa uppmärksamhet på sitt uttalande vid kommunikationen med invandrararbetstagare. 
Det visade sig i informanternas kommentarer att hela arbetsgemenskapen borde göra det. 
En informant ansåg också att all intern kommunikation i en organisation med 
invandrararbetstagare borde utgå från att man i skriftlig kommunikation använder 
skriftspråk. Att öka förståelsen av majoritetsbefolkningens uttalanden och dialekter hos 
invandrare och att förminska accentens påverkan i invandrarnas olika uttalanden av finskan 
är eventuellt något som språklärare borde fästa mer hänsyn till. För övrigt är det ändå inte 
enbart de språkliga hindren och svårigheterna i kommunikationen som gör att arbetstagare 
från majoritetsbefolkningen inte tar kontakt med invandrarinformanterna. Fokus behöver 
64 
 
också läggas på hur majoritetsbefolkningen tar emot invandrararbetstagaren och börjar 
kommunicera med denna.  
5.2.5 Vidareutveckling av språket i arbetslivet 
Alla informanter ansåg att det är viktigt att lära sig finska. Andra tog också upp att en del 
inte av någon orsak lär sig språket. Antaganden om varför det är så var bland annat lathet, 
ointresse, tankar om att de inte tänker stanna i Finland, att en del individer nöjer sig med en 
viss nivå som de klarar sig genom vardagen med och helt enkelt tidsbrist i till exempel 
barnfamiljer. Många av de intervjuade lyfte fram att kunskaper i finska behövs förutom på 
arbetsplatsen också för att delta i samhället samt för att kunna avancera i arbetslivet. De 
intervjuade arbetstagarna var motiverade att lära sig finska. Också de som talade engelska 
under intervjun hade tagit kurser i finska och försökte förbättra sina språkkunskaper. Även 
om invandrarna skulle vara motiverade att lära sig finska språket mötte de olika 
utmaningar vid lärandet. Utmaningar som nämndes var tidsbristen, att engelskan används 
så mycket, att finskan används lite på arbetsplatsen samt att det inte ordnas kurser man kan 
delta i eller att studerandet är dyrt.  
Då båda parten i en situation kan engelska är det lätt att man övergår till engelskan i stället 
för att försöka framföra sina egna synpunkter på finska. Ibland ges inte heller chansen till 
invandrarna att börja på finska, eftersom majoritetsbefolkningen börjar direkt på engelska. 
… the Finns, sometimes they make it too easy. They say yeah the language is so 
hard you are never going to learn. Let’s just speak English. It’s the same in work 
too. (A5) 
På basen av att infödda finländare använder så mycket engelska kunde man ställa frågan 
varför inte organisationerna övergår till engelska som kommunikationsspråk. Som redan 
tidigare framkommit kan inte ändå alla infödda finländare prata engelska. Många 
invandrare har inte heller bra språkkunskaper i engelska. En av cheferna tog upp att man 
med många invandrararbetstagare måste uttrycka sig mycket enkelt på engelska, för att alla 
skall förstå.  
Mul on semmosiakin joiden äidinkieli on englanti, mutta englanti on monella 
meidän työntekijälläkin, on vieras … kieli. Eli se pitäis pitää mahdollisimman 
yksinkertaisena, että kaikki ymmärtää. (C5) 
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Också för chefer kan det vara svårt att förklara mer specifik terminologi på engelska. En av 
cheferna sade att det är utmanande att förklara till exempel förändringar i kollektivavtal på 
engelska.   
… ehkä se haastavuus tulee sitte siinä että osaat kaikki … itsekin niin kun 
englanniksi selittää. Ja että se on sit järkeenkäypää. Ollaan … niin kun yhtä mieltä 
siitä asiasta kun keskustelu on päättyny. Niin siin on joskus haasteita et. (C4) 
Att fästa uppmärksamhet vid utvecklandet av chefers kunskaper i engelska kunde således 
vara motiverat i organisationerna. Från de här kommentarerna kan man dra slutsatsen att de 
utmaningar som förekommer vid introduktion gällande språket kan framträda vid 
användningen av både finska och engelska.  
Som nämndes i senaste avsnitt kan teamet ha positiv påverkan på språkkunskapernas 
utveckling då invandraren blir väl mottagen. I ett sådant fall hade teamet ännu efter möten 
gått igenom med invandrarinformanten det som personen inte förstått. Arbetsgemenskapen 
påverkar på hur språkkunskaperna utvecklas. I en del uppgifter är man ensam och den 
sammanlagda mängden man diskuterar på arbetsplatsen med andra blir överlag liten, för de 
flesta informanter. En informant nämnde att den sammanlagda mängden denna använder 
finska per dag på arbetsplatsen är enbart ungefär en timme.   
Jos mä lasken lasken kuinka päivässä mä puhun ihan suomea. Mä voisin varmaan 
minuutit laskee… no suurinpiirtein tulee tunti varmaan vain, tai puoltoista tuntia jos 
kaikki minuutit lasken. Se on niin hirveän vähän. (A8) 
Många talar inte heller finska hemma med sina partners eller barn. För en informant hade 
rådgivningen specifikt sagt att denna inte skall prata finska med sitt barn, detta antagligen, 
för att barnet skall utveckla ett korrekt språk i finska. Att lära sig språket utanför arbetstid 
ansågs tidskrävande och också tungt. En informant som deltog i ett utbildningsprogram i 
organisationen nämnde att det är tungt att både lära sig nya saker och samtidigt språket vid 
sidan om jobbet. 
It’s difficult, because everything is in Finnish so, (okay so that’s) all the courses. 
Most of the people only speak Finnish, yea, it’s very difficult. Not much else to say 
about that. Lots of hard work. Lots of studying and trying to learn words and they 
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just don’t seem to sink in, but maybe one day its better and I can work on it, but at 
the moment its quite a rough time of my life, because so much happening ... (A12) 
Många har studerat finska på olika språkkurser på olika nivåer. Det har också enligt en 
informant skett ändringar i kurserna under den tid informanten bott i Finland. Tidigare var 
de inte väl planerade för invandrarnas behov.  
…ei oo valmista … materiaalia joka … olisi helppo tiedätkö opiskelemaan tämä 
kieli. Esimerkiksi jos kirjastossa menet, sinä saat vaan pari kirjoja jotka ei oo 
varmasti ei oo riittää, ei oo. Mutta nyt esimerkiksi on muuttunut asiat … Se 
parantaa tiedätkö miten … opastat tän suomenkieli maahanmuuttajalla. Se parantaa 
koska on kokemuksia ja sä tiedät. (A7) 
Språkkurserna kan också kräva mycket finansiella resurser, vilket känns i budgeten i lägre 
belönade arbeten. Orsaker som var i vägen för språkutvecklingen gällande kurserna, var att 
de inte utanför arbetstid finns lämpliga kurser eller att hemorten inte ordnar kurser 
invandrare kan ta. En informant jämförde utbudet av kurser under dagtid med utbudet som 
finns om kvällarna. Informanten upplevde det orättvist att så mycket kurser ordnas under 
dagen för arbetslösa, men att de som arbetar inte uppmärksammas.   
Ja monet kurssit järjestetty, se on valtion kurssit on päivällä työttömille ja se vähän. 
Tuntuu että työttömät saavat enemmän suomenkielentaitoja, kun heillä on 
järjestetty niin kun puolen vuoden tai vuoden kursseja joka päivä. Neljän, viis 
tuntia, kuus tuntia suomenkieltä, että se on todella hirveä ero … Sit ajattelen onko 
parempaa olla työttömiä. Sit mulle tulee tämmönen hyvä suomenkielentaito ja 
pääse sinne ku on helpompi. (A8) 
En annan informant bor i en kommun där inte kommunen ordnar kurser i finska. 
Informanten betalar 250 euro för tio veckor av privatundervisning i sin hemkommun. 
Språkutvecklingens utmaningar är ett problem som av någon anledning verkar ha fått lite 
uppmärksamhet i statliga anstalter. Med det nya projektet Deltagande i Finland, som 
fastställts i lagen försöker man eventuellt finna lösning på utmaningarna. Varken 
organisationen eller arbetstagarna med invandrarbakgrund får finansiell ersättning för att 
de strävar att förbättra språkkunskaperna. Ett par arbetstagare önskade att arbetsgivaren 
skulle ge mera chanser till utvecklandet av språket och i de fallen som organisationerna 
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gjort det fanns goda upplevelser. Som exempel tog upp en arbetstagare, som efter en kurs 
har avancerat till mer krävande arbetsuppgifter. Man kan ändå inte lägga allt ansvar på 
organisationen i att utveckla språket. Ena produktionschefen nämnde att kurserna är dyra 
att ordna. Så länge det inte tydligt förbättrar verksamheten är det antagligen också få 
organisationer som är färdiga att satsa stora monetära resurser på språkutvecklingen. I 
arbetsgemenskapens ökade kommunikation finns ändå ett motiv till att förbättra 
språkkunskaperna, eftersom det underlättar arbetet till en del och kan öka välmående på 
arbetsplatsen.   
Cheferna gör också sådant som ökar språkutvecklingen. Då chefen i en av kommentarerna 
i avsnitt 5.2.2 inte kunde engelska hade invandraren vid inskolningen lärt sig finska genom 
upprepande av orden. Att sätta invandrare i arbetsgrupper där de behöver använda finskan 
har också hjälpt. En av cheferna tog upp att arbetstagarna i gruppen skickar 
textmeddelanden under arbetsdagarna och frågar vad finska ord de inte förstår betyder.  
Sitten ne tota noin niin monta kertaa ne lähettää mulle tekstiviestin että tänne on 
kirjotettu näin että mä en ymmärrä. Ne lähettää sit mulle tekstiviestinä. Niin, okej, 
se on voitu sanoo joku se ei ookaa sanottu roskakori, vaan roskis. Niin, no sit mä 
vastaan niille … et meillä pelaa niin kun se niin kun tosi hyvin mun mielestä (C1) 
En annan chef har börjat uppmuntra engelska talande arbetstagare i sin grupp att prata 
finska till invandrararbetstagare som chefen vet att kan en del finska. 
Tai että henkilökohtasesti henkilöiden kanssa jotka mä tiedän että puhuu suomee, 
mutta ei käytä sitä omaehtosesti tuolla vaikka työyhteisössä, vaan aina sillä 
englannilla alotetaan, Niin … mä oon sanonu et: Hei mä rupeen puhuu sulle 
suomee … Taikka että vihjaan … kavereille kun tiedän minkämoiset kaveripiirit on 
että hei, nyt Villelle (namnet ändrat) vaikka ruvetaan puhuu suomee… (C4) 
En del har också uppmuntrats av chefer eller ansvarig personal till att söka sig till 
utbildningsprogram eller till att stanna kvar i dem, då de själva ansett att deras 
språkkunskaper inte räcker till. En chef sade också att vissa uppmuntrar sig själva. Som 
exempel berättade chefen om en arbetstagare som lär sig femtio arbetsrelaterade ord i 
veckan och blir också uppmuntrad av arbetsgemenskapen att fortsätta med det.  
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Alla tog det som en realitet att kunskaper i finska också behövs, för att få befordran inom 
organisationerna. Perfekt behöver inte språket ändå vara. Det hörde jag redan på dem som 
är till exempel chefer och på dem som inskolar. De kunde kommunicera på finska utan 
problem under intervjun genom att svara på frågorna och framföra sina egna synpunkter 
och genom att ställa frågor. Accenten kan också missvisa hur bra personen pratar finska, 
eftersom den transkriberade texten var i många fall mer korrekt finska än talspråket hos de 
infödda finländarna. Det här visar också att det språk finländare allmänt talar kan vara 
annorlunda än det som står i skriftlig form och svårt för invandrare att uppfatta. 
5.2.6 Sammanfattande resultat och analys av språkets betydelse 
Språkkunskaperna gav i stort svar på forskningsfrågorna ett och två om hur inskolning och 
introduktion ordnas för arbetstagare med invandrarbakgrund och vad som bör 
uppmärksammas gällande inskolningen och introduktionen. Även om man följer samma 
ramar för alla arbetstagare har man i organisationerna, för att försäkra sig om förståelsen, 
tagit i bruk olika metoder vid inskolning och introduktion, som tillsammans med metoder 
för övrig språkutveckling i arbetet finns sammanfattade i figur 3. Faserna i mitten från 
rekrytering eller inskolning till senare deltagande i arbetsgemenskapen kunde urskiljas ur 
informanternas prat i fråga om bristande språkkunskaper. Till vänster är sammanfattat 
metoder som används i organisationerna för att öka förståelsen, men som inte direkt 
utvecklar språket. Till höger är sammanfattat de metoder som används i organisationerna 
och av invandrarna själva och vilka främjar både språkutvecklingen och förståelsen.   
Figur 3. Språkets utveckling på arbetsplatsen 
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Mer metoder används också under möten, för att klara av de språkliga hindren. Två chefer 
har gjort mer särskiljande beslut genom att bilda för invandrare egna engelskspråkiga 
grupper. De har ändå inte gjort samma fördelning i själva arbetsuppgifterna, vilket betyder 
att invandrararbetstagare och arbetstagare från majoritetsbefolkningen jobbar tillsammans. 
Den tidigare resultatredovisningen om språket visade att arbetsgemenskapen kan ha en 
mycket betydande roll för språkutvecklingen och invandrararbetstagarens välmående på 
arbetsplatsen. Således skulle en separering mellan arbetstagarna helt och hållet enligt 
språket inte vara ett bra beslut.  
I många fall förlängs introduktionen på grund av de språkliga hindren. Om 
språkkunskaperna är något som behöver beaktas visade sig bero på om invandrarindividen 
flyttat till Finland i tidig ålder och hur språkkunskaperna hunnit utvecklas innan den vuxna 
invandraren blivit anställd. Både sådant som informanterna berättade angående språkets 
utveckling och hur de själva talade finska visade att varken tid, studier eller tidigare 
arbetserfarenhet i Finland är garantier för en viss grad av språkutveckling hos den 
nyanställda. Därför behöver man skaffa sig en uppfattning om språkkunskaperna i 
diskussion med individen.  
Att vidareutveckla språkkunskaper var en utmaning också av andra orsaker än av 
arbetsgemenskapens påverkan. Sådana orsaker var bland annat dåligt kursutbud, tidsbrist 
och dyra språklektioner. Som svar på forskningsfråga tre ansågs språkkunskaperna entydigt 
utgöra ett hinder för vidareutveckling i arbetslivet. En informant, som höll på att avancera 
tog upp att den nya uppgiften skulle medföra behovet av att använda ett mer omfattande 
ordförråd. Cheferna med invandrarbakgrund hade ett mycket bra ordförråd och bra 
språkkunskaper, även om också de kunde göra fel i satsbildningen. Den andra chefen hade 
ändå inte i början av sin chefsuppgift förstått allting bra. Med tanke på svaret hos 
invandrararbetstagaren och chefernas språkkunskaper kan man också ställa frågan om de 
goda språkkunskaperna utvecklas först då när man får mer utmanande arbetsuppgifter och 
behöver ett mer avancerat språk. I informanternas svar framkom att de i de nuvarande 
arbetsuppgifterna använder väldigt lite finska för att kommunicera.    
I Vartiainen-Oras (2007) handbok från projektet Petmo och på nätsidorna av Moty läggs 
väldigt lite uppmärksamhet på de språkliga frågorna i förhållande till de kulturella 
frågorna. I båda talas om ett tydligt språk (selkokieli) utgående från handboken i Osuma 
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(u.å.) projektet. Även om samma språkliga frågor diskuteras mer i handboken av Osuma 
(ibid.) förklaras de språkliga frågorna också till slut med den ordlösa kommunikationen, 
som i handboken förknippas med annorlunda kulturell bakgrund och missförstånd, som 
kan ske på basen av den. I den här studien har det ändå framkommit att de språkliga 
frågorna också kan granskas utan den kulturella kontexten och att förståelsen enbart kan ha 
att göra med språket. Att ta en position av äkta dialog med invandrararbetstagaren och att 
verkligen få arbetstagaren att reflektera över vad de givna arbetsuppgifterna är och betyder, 
är något som kan hindras enbart av den språkliga kommunikationen. I intervjuerna 
framkom att både invandrare och majoritetsbefolkningen kan ha svårt att förstå varandras 
dialekt, slangspråk, accenter och snabba och otydliga prat. Hur man verkligen då kan sätta 
sig i ett dialogiskt förhållande med den andra och urskilja kommunikationsskillnader som 
beror på språket och sådant som eventuellt har förbindelser till kulturskillnader prövas då. 
5.3 Förbindelser till arbetskultur och kommunikationsskillnader 
Hur den kulturella bakgrunden påverkar vid introduktion och integration till arbetet 
är inte helt entydigt. I intervjuerna kom fram olika kultur- och kommunikationsskillnader, 
men de kunde beröra både enstaka fall och större grupper. Informanterna hade inte 
entydiga upplevelser om hur kulturen egentligen syns och påverkar på arbetsplatsen. Det 
här är eventuellt något som är svårt att reflektera över och konkret se i sitt eget och andras 
agerande på arbetsplatsen, men det kan också vara att det helt enkelt inte existerar i alla 
fallen. Sådant som uppmärksammades ur chefernas synvinkel, hade inte heller alltid 
tydliga förklaringar i kultur. Som följande tas upp sådant som visade sig ha förbindelser till 
både kulturella och kommunikativa skillnader. Direkta slutsatser, som skulle förknippa 
dem med någon specifik kultur görs inte, utan de presenteras här som möjliga annorlunda 
sätt att tänka eller agera, som har förklaring i kulturen.   
5.3.1 Allmänna synpunkter på skillnader i arbetskultur 
Det förekom en viss skillnad i hur kultur syns i själva arbetsuppgifterna. I uppgifterna med 
logistik är inte själva arbetet i sig kulturbaserat, men på städbranschen kan man redan 
konstatera att det finns olika städkulturer. Informanterna inom Logistik Ab tog inte alls upp 
sådant i själva arbetsuppgifterna, som kan förbindas med olika kulturer. Tvärtom såg en av 
informanterna, som i andra sammanhang talade om kulturskillnader, att det man blir lärd 
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inom Logistik Ab grundar sig enbart i hur bra man lär sig arbetsuppgifterna, då jag frågade 
informanten om det förekom något överraskande i början av arbetet. Både en av cheferna 
och några av arbetstagarna tog upp att städningskulturen är annorlunda i olika länder. I 
arbetstagarnas prat kom fram närmast synen på att mannen inte städar i vissa kulturer och 
att städningsmetoderna kan vara annorlunda. Chefen tog upp att den städningskultur vi har 
i arbetslivet i Finland är sådant som andra länder tar efter. 
…sitä siivousammattimaisuutta arvostetaan niin kun muissa maissa ja otetaan 
meistä niin kun mallia. Et me ollaan niin kun ammattilaisia siivouksessa niin kun 
me suomalaiset. Et se on vaan se kulttuuri. (C1) 
Även om arbetsuppgifterna, som informanterna inom Logistiken gör inte grundar sig i 
arbetskultur, så fanns det andra företeelser som gick att se som skillnader i arbetskultur och 
kommunikationskultur. En av produktionscheferna förhöll sig ändå kritiskt och ansåg att 
säkerligen då man har ett tillräckligt stort sampel, så börjar skillnader förekomma. På 
basen av hur olika syner informanterna hade på arbetskulturens framträdande och påverkan 
samt att de flesta tog upp att personligheten spelar en stor roll i hur individen till exempel 
anpassar sig, tar ansvar eller umgås med andra, så är produktionschefens syn motiverad. 
De stora undersökningarna, som tagits upp i den teoretiska diskussionen, framför också att 
man kan finna skillnader mellan individer i samma land gällande sådana kategoriseringar 
de kommit fram till (Hofstede, 1997; Taras et al., 2010)  
I följande kommentar framkommer att lathet och ifall arbetstagaren binder sig till arbetet 
inte har med kultur att göra, utan att det beror på personens grundväsen. 
…jos puhutaan niin kun sellasesta, joka ei niin kun sitoudu siihen työhönsä, eikä 
ole ylpeä siitä mitä tekee… Se on ihan sama onko se kuusta vai maasta... Et mä en 
nää että jos ihminen on laiska, niin se ei johdu kulttuurista, vaan se johtuu siitä …  
ihmisen perusolemuksesta. Sil ei oo kulttuurin kans mitään tekemistä. (C1) 
En annan chef framförde att skillnader som förekommer mellan arbetstagare är både goda 
och dåliga och behöver inte alls ha med kultur att göra.  
… puolen ja toisen niit on aina hyviä ja huonoja. Ei se kansallisuudesta pakosta 
riipu että. (C4)  
72 
 
I Taras, Kirkmans och Steels (2010) undersökning framkom att hur man binder sig till 
organisationen kan förklaras lika väl med kultur, som med personlighet. Första chefens 
kommentar ovan behandlar sådana fall som inte överhuvudtaget binder sig till 
organisationen och detta förknippas i kommentaren med personliga egenskaper i stället för 
kultur. Också i Pitkänens (2005) undersökning i östra Finland ansåg informanter att 
mycket av beteendet förklaras med individuella drag i stället för en viss nationell 
bakgrund, vilket också den andra chefens kommentar ovan uttrycker. För många 
arbetstagarinformanter var tystlåtenhet och lite kontakt med andra sådant som speciellt i en 
annars pratsam arbetsgemenskap sågs som personlighet. Samtidigt kom också fram tankar 
om att vissa nationella grupper är mer pratsamma och utåtriktade i allmänhet än andra. 
Arbetstagarnas uppfattningar belyser hur olika företeelser ibland kombineras med kultur 
och ibland med personlighet och är inte således entydigt kulturella företeelser. 
Då det pratades om kulturella skillnader ville helt tydligt några inte göra en klassificering 
mellan individer från olika länder. En chef uttryckte mycket tydligt att kultur inte är bundet 
till det land man är uppvuxen i, utan att det kan förekomma flera kulturer inom ett land. 
Muutenkin mä en niin kun luokittele kulttuuri semmoseksi, että tota on ihmiset eri 
maista. Se on vaan kasvatustapa. Että tässä niin kun Helsingissä on eri kulttuurikin 
kuin tossa Savossa tai Inarissa että. (C5) 
Också arbetstagare uppmärksammade att finländare skiljer sig från varandra enligt var i 
Finland de är hemma. En hade observerat att infödda finländska arbetstagare från norra 
Finland är speciellt pålitliga och flitiga och en annan ansåg att det är intressant hur 
personligheten kan vara annorlunda för infödda finländare uppvuxna på olika ställen i 
Finland. 
… yksi oli tämmöinen joka oli syntynyt jossain Karjalassa. Sit toinen oli se toisessa 
paikassa ja he ovat itse luonnollisesti erilaisia. Ja tämä minusta oli 
mielenkiinnostava. (A8) 
Informanter med invandrarbakgrund ansåg att det finns sådant i den finländska 
arbetskulturen, som man behöver anpassa sig till, men det var inte alltid lätt att poängtera 
vad detta är. Eventuellt beror det på att förutom skillnader, som kan förklaras med 
arbetskultur, så gör personligheten också att majoritetsbefolkningens handlande blir 
annorlunda i olika fall. Flera invandrarinformanter lyfte också fram betydelsen av den 
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infödda finländska personalens erfarenheter av andra kulturer. Det ansågs att de som har 
varit i kontakt med andra kulturer tidigare har lättare att förstå och tolerera olikhet. Ett par 
frågade också mej vilken min erfarenhet av främmande kulturer är, om jag hade rest och 
om jag har jobbat med invandrare och såg då att det ökar förståelsen för olikhet. Också de 
infödda finländska cheferna ansåg att kontakten med andra kulturer hjälper vid att utvidga 
den egna synen på hurdana människor är. De invandrarinformanter som bott i andra länder 
än Finland och sitt hemland verkade också förbise mer de kulturella skillnaderna än andra 
och lägga fokus på individuella egenskaper. Eventuellt har deras erfarenheter av flera olika 
kulturer och människor skapat en annorlunda förmåga att se individer som individer. 
Både chefer och arbetstagare ansåg att det ändå finns sådant som den finländska 
arbetskulturen kännetecknas av, som till exempel punktlighet i arbetstider. Det var fler av 
invandrarna själva som poängterade att man bör anpassa sig till den arbetskultur man deltar 
i. Det betydde ändå inte att man behöver ta över allt i den finländska kulturen, men att man 
måste förstå, uppmärksamma och respektera den finländska arbetskulturen. I fråga om 
punktlighet i arbetstider var det tydligt att individer med vissa kulturella bakgrunder har 
mer att anpassa sig till än andra. En av invandrarna ansåg att Finland och dess grannländer 
i många mån är lika och att individer från grannländerna kanske har lättare att anpassa sig i 
varandras arbetskulturer än andra individer. Ryska forskare i Forsander et als. (2004) 
undersökning ansåg att de har allmänt lätt att anpassa sig till Finland, eftersom det finns en 
hel del service att få på ryska och ett ryskt samfund på grund av den stora mängden 
invandrare från grannlandet.   
Förhållandet mellan organisationskultur och arbetskultur diskuterades inte så mycket. En 
av arbetstagarinformanterna lyfte ändå upp att man som invandrare förutom 
organisationskulturen, också kan ha annat i den finländska arbetskulturen att anpassa sig 
till på grund av en annan synvinkel till arbetet.  
Me tehdään töitä Service Ab:n oma konsepti. Niin kun … oma raamattu, niin kun 
oma konsepti. Pitää siellä niin kun sanoo aamen, se on siinä, mutta 
kulttuuritaustalla me selvitämme niin kun pyritään ottaa se huomioon mitä hän, se 
oma näkökulma asiasta ja sitten yrittää se näkökulma… sen kanava, et selittää, että 
upotetaan viesti. (A11) 
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Tre chefer och några arbetstagare inom Service Ab poängterade inskolningens betydelse 
för invandrararbetstagaren vid inkommandet på den finländska arbetsplatsen. En av 
arbetstagarna tyckte synd om dem som inte får ordentlig inskolning då allting är nytt, man 
är nervös och inte kan språket. Arbetstagaren ansåg att man inte heller kan begära bra 
kvalitet av arbetet, om inte arbetstagaren fått bra inskolning till arbetet.  En arbetstagare 
beskrev den första upplevelsen av arbetet som en känsla av iver, osäkerhet och 
fundersamhet över hur man klarar sig i den främmande kulturen.  
It was little bit you know excited for the first time, very excited because people who 
were different culture and even working for first time in foreign country and 
different culture it was little bit somehow little bit fearful about everything you 
know. How might be I could handle, handle this wrong way, that I don’t know how 
to handle it. (A6) 
Två av cheferna tog upp att den som inskolar kan vara den första kontakten för 
invandrararbetstagaren till arbetslivet i Finland och har därför stor betydelse gällande hur 
väl arbetstagaren kommer in i arbetet. 
Se opastajal on hirveen tärkee rooli siinä, et se on niin ku se ensimmäinen oikee 
kontakti siihen työelämään niin ku ja sen läsnäolo…on…tosi tärkee siin. Ja 
jokaisella on vähän omanlaisensa opastustyyli. Tietyt asiat pitää olla niin ku, että 
kaikkien pitää käydä suoraan läpi, mut sit taas jokainen kertoo sen vähän eri lailla 
sitte (C2) 
En chef poängterade däremot myndigheternas samarbete och entydiga förfarande till 
exempel gällande uppehållstillstånd samt förtroendemannens roll vid uppredande av 
missförstånd, vilka kan uppstå av okunskap om reglerna eller annorlunda förståelse av 
kommunikativa uttryck.  
Även om synen på kulturens påverkande och framträdande i arbetet inte är entydiga i 
informanternas svar, kunde urskiljas en del specifikare företeelser i arbetskultur och 
kommunikation samt på basen av dem vad både invandrare och majoritetsbefolkningen 




Figur 4. Förbindelser till arbetskultur och kommunikation samt anpassning 
 
5.3.2 Förbindelser till arbetskultur 
Förbindelser till arbetskultur visade sig vara den redan nämnda städningskulturen och 
arbetslivets spelregler, dit också punktligheten i arbetet ingår samt ledarskapets roll och 
arbetsrytm och tro. I alla de här kan finnas olikheter mellan nationella kulturer i sättet att 
strukturera och bygga upp arbetet samt organisationens verksamhet.   
Arbetslivets annorlunda spelregler  
Cheferna ansåg att de finländska ramarna för arbetet, så som arbetstimmar, arbetstider, 
belöning och andra lagbundna och organisationsbundna regler väcker mycket frågor och 
också missförstånd hos arbetstagare med invandrarbakgrund.  
…kun uus työntekijä tulee nii jos ainakin on maahanmuuttaja käydään läpi niitä 
työehtosopimuksen asiat, mitä se on työntekijän velvollisuus, työnantajan 
velvollisuus, kuinka paljon lomia saa, miten ne lomat kertyy ja niin pois 
päin…Joissain maissa on laki. Laki tarkoittaa jotain muuta kun täällä Suomessa, 
niin pitäs ihan perusasiat mitä ne koskee ihan työsuhdetta ja niin poispäin (C3) 
Joku lomien kertymä on esimerkiksi uudelle työntekijälle suht hankala tai että 




Också två arbetstagarinformanter talade om att systemet är annorlunda här och att man i 
början behöver lära sig systemet. Då systemet kan visa sig på annat sätt på olika 
arbetsplatser kan det vara svårt att uppfatta vad som är organisationsbundet och vad som är 
allmänna lagar. Hurdana möjligheter chefen till exempel har att ge sjukledighet är 
beroende av lagar, men också arbetsplatsens egna regler. Möjligheten att skriva ut 
sjukledighet var sådant som två chefer tog upp.  
Mutta että vaikka… nyt sitten esimiehen mahdollisuus myöntää sairaslomaa yhdeks 
viiva kolmeksi päiväksi… sellaset niin kun koittais selittää et hei, sellasii oikeuksii 
on. Ne on tietysti ihan ihmeellisii, et mites sä voit diagnosoida mua, mutta että 
muistaa aina sanoo et reseptii et saa, mutta että yhden sairaslomapäivän (C4) 
Chefens kommentar framför att invandrararbetstagaren kan ha svårt att uppfatta hur 
chefen, som inte är läkare kan skriva sjukledighet och att man måste komma ihåg att 
framföra att man inte är berättigad att skriva ut recept, att tydliggöra möjligheterna chefen 
har. Den andra chefen tog upp ett fall där invandrararbetstagaren inte hade förstått att 
chefen inte har bestämmanderätt mera, när läkaren gett sitt utlåtande om att ett 
arbetsolycksfall inte har skett. 
Både chefer och arbetstagare tog upp punktligheten i arbetet, som en skillnad som kan vara 
svår för en del arbetstagare att vänja sig vid. De lyfter fram att punktligheten i arbetstiderna 
är annorlunda både gällande när arbetet börjar och när det slutar. En del informanter 
kommer från länder där punktligheten i arbetet inte följs på samma sätt som i Finland och 
en informant beskrev det utgående från sin egen kulturella bakgrund. 
Meillä ei ole tämmönen työaika. Voi saada jos minä sanon kahdeksan, se tarkoittaa 
yhdeksän ja suomen kulttuuri täällä yhdeksän yhdeksän. (A13) 
Cheferna tar fram att de annorlunda spelreglerna är ärenden, som de kan komma i kontakt 
med dagligen och behöva förklara till någon. En del nämnde att de är ärenden som med 
jämna mellanrum behöver återvändas till och påminnas om till exempel under möten. En 
chef tog upp att den finländska arbetskulturen och fritiden är två olika saker, som följer 
olika spelregler, vilket är för många individer med invandrarbakgrund svårt att uppfatta. 
Både den här synpunkten hos chefen och punktligheten i arbetet är uttryckande för kulturer 
med låg kontext i kommunikationskulturen (Hall, 1987). Vissa informanter såg att 
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förhållandet till tiden är annorlunda på så sätt att arbetstiden är mer upp styckad i arbetet än 
vad de är vana vid. Också det här har samband i kommunikationskulturer med låg kontext i 
fråga om att tiden planeras noga, eftersom tid är något som kan förloras. De annorlunda 
spelreglerna verkar bilda hos individer det som Mezirow (2009) kallar för tankevanor. De 
är lärda sätt att gå till väga och behöver också omformas genom nedbrytande av tidigare 
mentala mönster och skapande av nya. För vissa krävs större ackomodation av de mentala 
mönstren än för andra. Vid inskolningsskedet och också senare lyfte en chef fram hur 
viktigt det är att ge en förklaring för varför man gör på ett visst sätt, till exempel att 
lovdagar planeras för stora grupper samtidigt och medför att man inte genast kan säga om 
man kan ge ledigt då arbetstagaren önskar det.  
…ja sit pitää tarkasti perustella se että että niitä suunnitellaan tietyllä tapaa. Ja sitte 
on tietyt, et ei voida suunnitella yhdelle henkilölle… vaan suunnitellaan kerralla 
sadalleviidellekymmenelle (et joutuu niin ku avaa sitä koko prosessii?) joo (miks 
miten tää menee) aivan. (C2) 
Förklaringarna hjälper individen att se och reflektera över förekommande skillnader, om 
inte individen självmant gör det. Det krävs också att majoritetsbefolkningen och andra till 
en del bildar nya tankevanor till exempel angående den andra synen på tiden, eftersom det 
ser ut att vara något som i många fall inte förändras genast. 
Den annorlunda synen kan också ha positiva effekter. En av cheferna upplevde att 
invandrarna generellt kommer fram med mer idéer. På stället belönas arbetstagarnas 
användbara idéer och belöningen varierar beroende på hur omfattande idén är. En god idé 
kan belönas med större pengasummor. Också Pitkänens (2005) undersökning visade att en 
förmån med invandrararbetstagare är att de kan se på verksamheten från en annan 
synvinkel och på så sätt tillbringa bra förändringar i verksamheten. Det kom ändå inte fram 
i de andra intervjuerna att invandrares idéer skulle explicit frågas efter och tas till vara.   
Synen på ledarskapsrollen  
Olika sätt att se på och förhålla sig till ledarskapsrollen uppenbarade sig också i flera 
intervjuer. Invandrarinformanter själva lyfte fram bland annat att chefen är ens vän, men 
samtidigt ansågs nog ändå att chefen kan vara strikt och bestämd och kräva ett specifikt 
resultat av jobbet. Chefens roll var något som också invandrare i sakkunniguppdrag 
reflekterade över i Forsander et als. (2004) undersökning och det visade sig att chefens roll 
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inte är lika övervakande som i flera andra länder, vilket ansågs dels positivt, men samtidigt 
också förbryllande, eftersom de vagt uttryckta målen kunde leda till att man inte förstod 
vad som skall göras i arbetet. I synen av förbryllande kan också finnas ett samband med 
Schwartz (1999) teori om de hierarkiska värderingarna, i vilka individer binder sig till en 
viss roll och regler på arbetsplatsen och förväntar sig som i Hofstedes (1997) dimension av 
hög maktdistans framkommer, att chefen berättar vad som skall göras.  
En av informanterna i denna studie hade förundrat sig i början över att också chefen städar. 
Det passade inte in i den tidigare uppfattningen om chefens roll. Den andra chefen med 
invandrarbakgrund hade ändrat avsevärt på sin syn chefens roll, då personen själv blev 
chef. Från att ha sett chefen som någon mycket högaktad och satt på piedestal hade synen 
övergått till att se rollen, som den som styr, men också lyssnar, är närvarande och 
uppmärksammar sina arbetstagares synpunkter. Följande kommentar, där arbetstagaren 
berättar att det är svårt i personens hemland att få möjlighet att prata med chefen belyser 
hur chefen kan vara på långt avstånd i andra länder.   
Tämä on ero kuin meidän kulttuurissa se on niin vaikeaa päästä suoraan esimiehille 
kysymään jotain. (A8) 
Skillnaderna i synen på chefens roll kan eventuellt också vara orsaken till att andra inte 
närmar sig chefen med frågor i början. Chefens roll diskuterades också med båda 
produktionscheferna. Den ena lyfte fram att det är viktigt som chef att fundera på hur man 
kommunicerar och framför ett ärende, eftersom vissa förhåller sig mer seriöst till vad man 
säger än andra. En närmaste chef nämnde också att andra har annorlunda artighetsprinciper 
och att någon till exempel kan komma kramande och önska gott veckoslut, även om båda 
är män. Den andra produktionschefen tog också upp artighetsprinciperna och att synen på 
ledarskapsrollen påverkar hur individer närmar sig produktionschefen. Andra kan dagligen 
hälsa en och byta några ord, medan andra närmar sig endast då de har något mycket viktigt 
att framföra. I vissa fall upplevde produktionschefen att de som aktivt är i kontakt gör det 
för att det i deras samfund anses viktigt att bygga upp ett gått förhållande med dem som 
har bestämmanderätt i organisationen. Det kan ses som ett slags uppbyggande av nätverk 
för senare behov.   
Tre närmaste chefer kände inte att arbetstagare skulle förhålla sig olika till deras 
ledarskapsroll. En chef ansåg att det kan bero på att denna kände till många av sina 
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arbetstagare redan innan chefspositionen. En annan chef sade att då teamet med invandrare 
inskolar den nya arbetstagaren berättar de samtidigt hurdan chefen är och att man kan 
närma sig chefen i olika ärenden. Med några chefer dök upp, lika som i Pitkänens (2005) 
undersökning frågan om att några manliga arbetstagare med invandrarbakgrund inte 
respekterar kvinnans roll som chef, eller den som ger order om något. Fallen har ändå varit 
få och inte tillhört någon viss kultur. En av cheferna tog spontant upp fenomenet som ett 
rykte, vilket chefen själv aldrig bevittnat. Några informanter är från samma land, som 
sådana enstaka fall. Av dem har två haft kvinnor som handledare i sina första jobb i 
Finland. Den ena uttryckte sin tacksamhet till kvinnan som hjälpt honom hela den två-års 
tid han jobbat på stället. Den andra hade gjort sin arbetslivspraktik med en kvinnlig chef 
och kvinnlig arbetsgemenskap och blev ombedd att stanna på arbetsplatsen också efter 
arbetslivspraktiken. Informanten var osäker i början om sin roll på arbetsplatsen och hade 
ofta frågat vad han får och inte får göra tills handledaren sagt att han också får göra egna 
beslut. Den andra produktionschefen nämnde, granskat ur ett bredare perspektiv, att 
enstaka fall som inte respekterar kvinnans chefsroll endast förekommer ibland. De här 
svaren visar att problemet med uppskattandet av kvinnans chefsroll inte bör generaliseras. 
Enligt den andra produktionschefen har de flesta fallen också lösts genom att diskutera 
problemet tillsammans med representanter ur ledarskapet, arbetsgemenskapen och 
individerna i fråga. Då de i högre position däremot inte såg problemet eller tog itu med det, 
hade problemet fortsatt att existera i ett fall. 
Synen på chefens roll visade också förbindelser till skillnader i initiativtagandet i början. 
eli no, niillä siellä on pomon pomo ja sit se jos pomo käskee, sit tehdään. Sit ei itse 
… otetaan sit pomon tai esimiehen käsky. Eli täällä suomessa vähän … erilainen, 
eli ihan työntekijä itse voi tehdä jotain. Ei sen pitäis odottaa, et joku tulee 
sanomaan: Hei, tehdään näin, tehdään tämä. (C3) 
En arbetstagare tog upp att det poängteras att man skall hålla sig vid sina arbetspunkter, 
men att samtidigt förväntas att man, om man till exempel har lite att göra, hjälper sina 
kolleger vid andra arbetspunkter. För en invandare som förväntar sig att chefen tydligt 
säger vad som skall göras kan detta vara motstridigt och förbryllande. En chef nämnde 
också att invandrararbetstagare enbart gör det chefen kommer ihåg att exakt berätta om.   
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Jos mä unohdan sanoo sen, ne ei tee sitä, koska mä en ole sanonut siitä. Mutta 
suomalaiselle sun ei tarvii sanoo. Se on ittestään selvyys…siinä tulee se ero niin 
kun ja se ei se on ihan sama mistä maasta se perehdytettävä on. (C1) 
Chefen säger att det inte har betydelse från vilket land invandrararbetstagaren är. Således 
kan detta fenomen ha mer att göra med att en mental modell fattas om den finländska 
städningskulturen, som det var fråga om i kommentaren.  
Arbetsrytm och tro  
Finlands geografiska läge utgör en utmaning för muslimer under Ramadan. Ramadan är 
inte samma tid varje år och då intervjuerna gjordes var den på kommande i augusti. Under 
Ramadan fastar individerna från soluppgången till solnedgången. Det betyder att de i 
augusti är tvungna att vara en lång tid utan mat och i vissa fall också dryck. Många önskar 
ledigt under Ramadan, eftersom fastan gör dem trötta och irritabla. En muslimsk informant 
valde ändå att inte själv ha ledigt under Ramadan och sade att en del gärna jobbar till och 
med extra timmar, för att ha annat än hungern att tänka på.  
Också muslimernas bönestunder är något som för dem påverkar planerandet av 
arbetsdagen, eftersom en del av de fem bönerna som under dygnet bes faller på arbetstid. 
Bönerna räcker högst fem minuter och ett par informanter ansåg att det har lätt att själva 
planera så att de ber under pauserna. En av de muslimska informanterna var starkt av den 
åsikten att för en god muslim går arbetet före bönestunden, om arbetet kräver det. På ett av 
ställen finns ändå ett separat rum där muslimerna kan be i samband med ätandet. På stället 
har arbetstagarna också tillstånd att be i närheten av arbetspunkten vid solnedgången, 
eftersom tidsintervallet för när bönen skall bes är kort. På stället jobbar flera tio muslimer 
och ett kontrakt har gjorts om bönestunden vid solnedgången. Jag frågade den andra chefen 
hur de andra arbetstagarna reagerat på bönestunden. Chefen sade att reaktionerna varit 
ganska bra och att det inte förekommer mycket diskussion av bönestunden. Tidigare hade 
förhållandet varit negativare, men chefen ansåg att de tydliga reglerna, som nuförtiden 
förekommer, är antagligen orsaken till mer positivt förhållningsätt. I Service Ab är 
arbetstagarna för det mesta i kundens lokaler. En del av kunderna har ordnat särskilda rum 
för böner. Också användningen av skarf på huvudet är tillåtet.  
Det är inte enbart muslimerna som har andra högtider än de som förekommer i den 
finländska kalendern. På ett ställe kom fram att julen för de ortodoxa är i början av januari. 
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På stället strävar man till ge dem ledigt under julfirandet enligt den ortodoxa kalendern. 
Också andra kulturer har annorlunda årliga arbetsrytmer. På www.moty.fi kan man finna en 
världskalender, där de är uppräknade. Kalendern ger ändå inte information om hur stora 
högtiderna är och i intervjuerna kom inte heller fram någon av de övriga högtiderna som 
finns i världskalendern.  
5.3.3  Förbindelser till kommunikationsskillnader  
I intervjuerna framkom att invandrare från vissa kulturer är mycket mer sociala än 
majoritetsbefolkningen och att det påverkar positivt atmosfären och arbetsgemenskapen. 
En informant såg att de infödda finländarna ärvt denna del i informantens arbetskultur.  
Ja ne suomalaiset on perinyt meidän kulttuuri. Esimerkiks suomalaiset ei puhu 
paljon, se on hiljaiset. Me tekee työ, me puhuu. Me puhuu paljon, huudaa me 
laulaa. Se on meidän. Kaikki, ei ketään valitakkaan meille. (A13) 
Det ser ut att de som betonade den sociala omgivningens betydelse också har en högre grad 
av solidaritet mot kollegerna, vilket har lett till större hänsynstagande av andra i gruppen. 
För de individer vars kultur kännetecknas av mer socialitet kunde också finnas förbindelser 
till en högre grad av kollektivism, den ena dimensionen i Hofstedes (1997) teori samt 
konservativa värderingar och motivation genom sociala belöningar, vilka ingår i Schwartz 
(1999) teori. Det intressanta var också att samtidigt som de här individerna i positiv 
bemärkelse kommer med ny kultur som tas över av majoritetsbefolkningen, så har de också 
mer att anpassa sig till i det finländska arbetslivet än många andra invandrare och kan 
därför också orsaka huvudbry hos majoritetsbefolkningen i fråga om annat på 
arbetsplatsen.     
Hög volym och rakt prat 
Vissa invandrares höga volym i pratet visade sig ibland uppfattats som till och med 
aggressivt beteende. En arbetstagare berättade att en chef bett denna på plats på grund av 
att chefen trodde att en annan arbetstagare, som enbart försökte bli förstådd, var aggressiv. 
Den andra arbetstagaren hade ökat på volymen, för att försöka tydliggöra sitt prat, men det 
tolkades fel av chefen. 
Ja esimies ei ymmärtänyt paljon, ei saa. Se yrittänyt sanoo vähän pitkä sen ja sitten 
koko aika toinen (invandrararbetstagaren) siinä täysi volyymi … mä olin onneksi 
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vähän lähellä ja esimies ymmärtänyt hän (invandrararbetstagaren) haluaa lyödä 
häntä (chefen) tai jotain … Mä kävin siellä kysymässä no mitä. X 
(invandrararbetstagaren) sanoo joo mä yritin vähän puhuu... (A3) 
Också två andra informanter med invandrarbakgrund nämnd att det är naturligt i vissa 
kulturer att prata högt och att det inte skall uppfattas som aggressivt beteende. Det 
finländska kommunikationssättet kan kännetecknas av ett rakare uttryckande av sitt ärende. 
Individer från andra kulturer kan tolka det fel och bli sårade, vilket en av cheferna tog upp.  
Siinä kulttuurissa, missä ei olla opittu siihen suoraan puhumiseen, nii se koetaan 
niin suurena henkilökohtasena loukkauksena, et siitä saattaa tulla niin kun sieltä 
vastapuolelta saattaa tulla jotain takasin ja sä oot ihan pihalla, että mitäs tää nyt 
tarkottaa ku en mä tätä tarkottanu. Mutta se se toinen ymmärtää sen asian vaan ihan 
väärin. (C1) 
Ändå nämnde en arbetstagarinformant att invandrare från vissa kulturer kan behöva ett 
bestämt svar genast, vilket kan ha att göra med antagande om den annorlunda bestämda 
chefsrollen. Också olika tecken som att visa med fingret för den andra att komma till en, 
nämnde informanten att uppfattas förnedrande i individens hemland, eftersom man endast 
kallar barn så till en.   
Annorlunda effekter med feedback 
Mottagandet av feedback ansågs vara annorlunda hos invandrare med olika bakgrund. En 
chef ansåg att kundens feedback inte går att ge direkt via telefon till invandrararbetstagare, 
utan att det är bättre att träffas och tillsammans gå igenom feedbacken och hänvisa till 
reklamationen kunden gjort. Samtidigt nämnde också chefen och en arbetstagare att rakt 
utgiven positiv feedback kan vara förbryllande för invandrarbetstagare, som inte är vana 
vid det. Chefen hade också lagt märke till att kundens positiva feedback var en stor 
motiverande faktor för individer från vissa kulturer och lika som i Nieminens (2010) 
undersökning kunde den positiva feedbacken från kunden förstärka yrkesidentiteten hos 
individen. För andra visade sig ordet tack betyda mycket mer än för finländarna i 
allmänhet. En annan chef och en arbetstagare tog däremot upp att för andra är ordet tack 
mycket mindre betydande och att de förväntar sig mer konkreta belöningar som uttryck för 
en bra prestation. Enligt chefen kan det också vara en åldersfråga.   
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Voi olla muut kulttuurissa, jos sinä sanot kiitos. Hän sanoo aina kiitos. Hän ei anna 
mulle mitään. (A7) 
En informant hade lagt märke till att det kan vara svårt för infödda finländare att ta emot 
korrigerande feedback, att det är något som finländare länge blir och fundera på och kan ta 
hårt invärtes. Resultaten om feedback är i enlighet med resultaten i Taras et als. (2010) 
metaanalys, där det framkom att feedbacksökande kan förklaras både med personliga och 
kulturella egenskaper, men det är inte enbart feedbacksökande som kan vara mycket 
annorlunda, utan också reaktionerna på feedback, vilket Hofstede (1997) lyfter fram.  
Informationsförmedling 
En av cheferna ansåg att även om infödda finländare är vana vid att läsa anslagstavlor, så 
är inte alla invandrare det. Information, som finns tillgängligt på det viset, når inte dem. En 
annan chef tog upp att kartor går bra att använda med majoritetsbefolkningen, för att visa 
vilka lokaler skall städas, men inte med invandrare. Med dem ansåg chefen att man fysiskt 
måste gå igenom varje rum separat och visa var olika platser finns och att det hade att göra 
med deras ovana för att tyda sådana kartor. En chef sade däremot att instruktioner som 
finns på väggar inte alltid läses av invandrarna. Det visar sig precis som i Teräs (2009) 
undersökning att mycket mer information i Finland förmedlas genom skriftliga dokument, 
än vad man i andra kulturer är van vid. Den här kommunikationsformen kan också ha att 
göra med att många i majoritetsbefolkningen enligt en arbetstagarinformant anlitar sig på 
andra källor än diskussioner med invandrare själva och bildar därför lätt fördomar.  
mielestäni jos sinäkin menet maassa x (personens hemland) tai muu … maassa, 
sullekin tulee vaikeuksia alussa…ja sulle se kestää aika ymmärtäminen ja … muut 
ihmiset jotka ovat sielläkin se kestää aika ymmärtäminen sinuakin. Mutta, kun … 
suomen yhdyskunta, tiedät sä, ei oo sellaisia ihmiset jotka puhuvat, keskustelevat 
ja. He kuuntelevat radiosta, telkkarista, lehdistä ja he saavat sieltä paljon tiedot ja 
he uskovat kaikki mitä sieltä saavat (A7) 
Till skillnad från det här ansåg ett par chefer att informationen mellan invandrare med 
vissa bakgrunder lätt sprids muntligt. I vissa fall visar det sig genom att strax efter att en 
diskuterat något med chefen kommer också andra och frågar om samma sak. Den muntliga 
informationsförmedlingen kan också utgöra ett problem, då man anlitar sig hellre på 
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muntlig information från flera källor än det som finns skriftligt tillgängligt. Då inte 
individer söker sig till de för majoritetsbefolkningen normala informationskällorna, kan de 
gå miste om relevant information. De som inte följer med anslagstavlan kan till exempel gå 
miste om information om ett kommande möte eller arbetsturer.  
5.3.4 Anpassning i finländsk arbetskultur 
På basen av vad informanterna lyfte fram kan man sammanfatta att invandrare kan behöva 
i början anpassa sig till ett annorlunda arbetssystem med punktlighet och annorlunda 
arbetslivsförhållanden, en annorlunda ledarskapsroll hos chefen och initiativtagande, 
annorlunda städningskultur samt blyghet och tysthet hos infödda finländare. Då för 
invandraren dialog mellan den egna kulturen och den nya kulturen, vilket framkom till 
exempel i förändringen av synen på ledarskapsrollen. Bland de informanter som vuxit upp 
i Finland förekom ändå en syn att man inte har svårt att anpassa sig, eftersom man också 
vuxit upp i den finländska kulturen.  
Mutta se mikä mul oli helpotti on se että tulin ihan nuorena suomeen ja oon 
kasvanut tässä ja oppinut niin kun suomen kulttuuri…se auttaa aika paljon (A14) 
Ändå kan också de i början vara osäkra om de gör rätt saker, men i jämförelse till de andra 
arbetstagarinformanternas intervjuer så nämnde de rätt ofta att de frågat i början mycket 
själva, vilket inte de andra tog upp. Det här har eventuellt förbindelser till den frågekultur, 
som Forsander et al. (2004) upptäckte i sin undersökning att råder. De som kommit som 
barn har kanske anammat frågekulturen på ett annat sätt än de andra. Det är möjligen 
skolan som lär ut denna frågekultur. Behovet att ställa frågor kan också ha att göra med att 
två av dessa informanter inskolats i grupper, där man eventuellt fått mindre handledning.   
Övrigt, som ett par arbetstagare lyfte fram att de anpassat sig till i arbetslivet i Finland, var 
annorlunda normer för uppriktighet och flitighet. En arbetstagare jämförde finländare med 
robotar i fråga om arbetandet, vilket ger bild av normen för flitighet, arbetandet är väldigt 
systematiskt. Chefen som nämnde att en del invandrare har svårt att uppfatta skillnaden 
mellan hur finländare är på sin fritid och i arbetet menade att det just är det systematiska 
och exakta arbetandet, som är svårt att förstå. En arbetstagare, som varit chef i sitt hemland 
efter ankomsten till Finland var mycket medveten om skillnaderna i exakthet. En chef 
talade också om en så kallad normal färmitet (”normaalijoutuisuus”), som är lägre hos en 
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del invandrare. För finländare kan det vara svårt att se att normen för både uppriktighet och 
flitighet är framvuxen kultur, som uppstått genom fostran eller mental programmering 
enligt vissa lokala värderingar och som inte nödvändigtvis är en på samma sätt uppskattad 
norm runtom i världen. En arbetstagare observerade att man inte lika flitigt, som i andra 
länder där informanten arbetat i, bevakar säkerheten på arbetsplatsen. Det här kan också 
finländare ha svårt att tänka sig, eftersom vi lever i ett så tryggt land. Eventuellt är det ändå 
just det som gör att man i viss mån inte lika flitigt bevakar säkerheten, eftersom man litar 
på tryggheten. Att reflektera över att så här grundläggande frågor kan vara något lokalt och 
annat än människans grundväsen kan vara svårt. 
Både invandrare och infödda finländare behöver också anpassa sig till en annorlunda 
kommunikationskultur. De i Finland infödda cheferna har anpassat sig till en mer social 
omgivning och två lyfte fram positiva aspekter i den. Toleransen för olikhet hade också 
stigit. 
…mäki tiiän henkilöitä, mitkä on niin ku muuttanu ihan täysin omaa käsitystään ja 
ylipäätään niin ku toisista ihmisistä…alun perin ne on ollu jotain niin ku ihan 
vieraita, et ku hän on ollu täällä niin muuttanu ihan täysin kantansa. Ei eikä oo yks 
ainoo henkilö vaan on niin ku tosi monta semmosta. Mikä on niin ku hyvä asia se, 
että ei yleistetä, vaan pitää sit niin ku saada. On oikeesti kokemusta siit. (C2) 
De finländska spelreglerna i arbetslivet är ändå utgångsläget. De avstår man inte från, även 
om man kan förstå annorlunda synvinklar. Det verkar alltså att den strukturella ramen för 
arbetets organisering och kvalitetskriterierna fortfarande grundar sig på en finländsk 
arbetskultur, vilket kan förklaras med att många av dessa spelregler är bundna till lagar och 
överenskommelser med fackförbund. I fråga om kommunikationskultur går ändå att finna 
nya sätt av intern kommunikation i den mångkulturella arbetsmiljön, vilket tyder på att det 
uppstått äkta dialog mellan kulturer, som medfört att ny form av kultur uppstått.    
5.3.5 Sammanfattande resultat och analys av kulturella skillnader 
Även om många kulturella företeelser framkom i intervjuerna var det inte sagt att de alltid 
förekommer i invandrarindividens handlingar. En invandrare som kom från en kultur där 
tidsorienteringen är annorlunda hade anpassat sig bra redan i början. Vissa saker som kom 
fram i intervjuerna var mer i enlighet med metaanalysen av Taras et al (2010), där det 
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konstaterades att de kulturella skillnaderna kan påverka attityder mer än själva beteendet 
och arbetsprestationerna. De förekommande skillnaderna kan ändå utspela sig i ett 
annorlunda synsätt på företeelser. Det som är självklart för en finländare är inte det 
nödvändigtvis för en invandrare. Förståelse och förmåga att således reflektera över det som 
känns självklart är goda redskap för arbetsgemenskapen, chefen och den som inskolar, för 
att undvika missförstånd eller åtminstone förstå varför de uppstår och kunna föra en dialog, 
som leder till utredande av missförståndet.    
Det var uppenbart att det annorlunda systemet medförde lärande av nya saker för 
invandrararbetstagaren. Hur väl systemet förstås kan ha att göra med hur väl 
invandrarindividen kan och får chanser till att reflektera över systemet. En av cheferna 
berättar vid inskolningen om den finländska arbetskulturen för invandrararbetstagare. En 
av dem som inskolar nämnde också att denna uppmuntrar den nyanställda 
invandrararbetstagaren att fråga om personens erfarenheter av finsk kultur. Det är ändå 
självklart i informanternas svar, att mer missförstånd uppstår med invandrararbetstagare än 
med majoritetsbefolkningen, även om man försöker informera dem om saker. Mer 
förklaringar behöver ges, vilket också gör chefs- och inskolningsarbetet mer tidskrävande.  
Som svar på forskningsfråga två, kan man konstatera att invandrarbakgrunden också 
medför kulturella skillnader, som tillsammans med språket kan vara betydande vid 
inskolning och integrering till arbetet. De påverkar chefsjobbet och inskolningsarbetet 
genom att göra dem mer tidskrävande och genom att man kan behöva ge mer förklaringar 
och berätta om finsk arbetskultur. Det finns sådant som både invandare och 
majoritetsbefolkningen behöver anpassa sig till, men i vilken mån är inte entydigt. Andra 
invandrarinformanter var inte så sensitiva till kulturskillnaderna som andra. Medan en del 
egentligen inte såg dem kunde andra ganska exakt nämna vissa. Då cheferna kunde 
granska frågan på ett mer allmänt plan hade de inte heller svårt att iaktta dem. 
Kulturskillnaderna kunde ändå inte generaliseras att tillhöra alla individer från någon viss 
kultur. De individuella egenskaperna fick mycket betydelse, vilket också Taras et al (2010) 
kom fram till i metaanalysen. När man ytterligare beaktar språkets betydelse, får inte de 
kulturella skillnaderna så stor betydelse, som kunde tolkas på basen av stora kvantitativa 




5.4 Jämlikhet och framsteg i arbetet 
 
Informanterna med invandrarbakgrund tyckte att de behandlas jämlikt på 
arbetsplatserna och att fördelningen av arbetsuppgifterna också är jämlik, till skillnad från 
vad Lauren och Wrede (2008) fann i sin undersökning bland sjukvårdspersonalen. Det kan 
dock vara att de individer som deltog i intervjuerna upplevde mer positivt hur de behandlas 
i organisationerna än sådana som inte visade intresse att ställa upp. Jämlikheten fick ändå 
mycket betoning i olika sammanhang och invandrarinformanterna upplevde att de tillhör 
den finländska arbetsgemenskapen. Av två arbetstagare frågades om de känner att de är en 
del av den finländska arbetskulturen. Ena kunde inte fullständigt hålla med om det, för att 
personen är muslim och behöver be under arbetsdagarna, vilket inte finländare gör. Av de 
övriga frågades om de känner att de är en del av den finländska arbetsgemenskapen. I två 
intervjuer uteblev frågan. Några arbetstagare, som anlänt till Finland i vuxen ålder gav 
förklaringar till varför de ansåg sig vara del av den finländska arbetsgemenskapen eller 
kulturen. En tyckte att tanken om tillhörande hindrar en från att bygga upp ett komplex för 
saken. Andra förklaringar var långvarig vistelse i Finland, att man gör samma saker som 
finländare och har samma spelregler eller en finländsk chef. En informant upplevde sitt 
kunnande och tankesätt finländskt, eftersom denna studerat i skolor här. Det här tyder på 
att mycket av det kulturella tänkandet går vidare genom socialisation i skolorna, vilket 
också Schwartz (1999) antagande vid undersökning av de kulturella värderingarna var. En 
informant framförde att denna känt sig främmande på ett besök tillbaka till sitt tidigare 
hemland. För en annan informant var drömmen att kunna överföra finländsk kultur och 
arbete till sitt tidigare hemland. Informanternas syn på jämlikheten i andra sammanhang 
kom fram till exempel som följande kommentar, där informanten jämför andra länder 
denna jobbat i med Finland.  
Suomessa mä oon enemmän sanotaan näin kunniotta työntekijää, ja ei oo mitään 
sleivi, puhutaan näin. Arvostetaan myöskin … Ei nähdä mitään sun väriänsä. Sun 
työt mitä on. Sen jälkeen puhutaan mitä, mistä sä oot ... (A3)  
En annan informant som överlag inte såg att kulturen speciellt behöver beaktas på 
arbetsplatsen presenterade sin syn då jag frågade om personen anser att det finns något som 
skulle vara bra för organisationen att veta om invandrararbetstagarnas bakgrund. 
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I don’t know if there is anything special, because when you are here, we are all, 
Finnish people also working we’re also working in same place. There is nothing, no 
differentiation. So nothing should be dressed (?) on on the immigrant people or 
something like that, because all are equal, they are working, there is no 
differentiation … it’s a community that is a family, like that all are same I think. 
Special care is not needed for immigrant people. (A2) 
Jämlikheten framkom också i prat om chefsrollen och om olika positioner i organisationer. 
Det ansågs till exempel att man behandlas jämlikt också i mindre uppskattade 
arbetsuppdrag. Det här kan förklaras med att chefer och arbetstagare är mer jämlika i 
Finland än på flera andra ställen (Forsander et al, 2004). I Service Ab ansågs det 
gemensamma informationstillfället för alla nyanställda oberoende position ett uttryck för 
det. En informant lyfte fram att denna blivit behandlad med respekt av andra i bättre 
position i sitt tidigare arbete.  
And the people were very friendly and they don’t look down upon you even though 
you’re doing such a, such a basic job. (A12) 
Informanterna ansåg inte, då intervjuerna gjordes, att de skulle förekomma diskriminering 
på arbetsplatserna på grund av invandrarbakgrunden. Blyghet och fördomar hos finländare 
var det enda som nämndes, som orsaker till att man inte genast blivit del av 
arbetsgemenskapen på tidigare arbetsplatser eller tidigare i arbetet. Nu förekom inte det 
problemet enligt informanterna, vilket också följande kommentar uttrycker.  
Elikkä suurin piirtein ihmiset täällä on niin kun avoimia. Ne … oikeesti haluaa, et 
yhteistyötä tehdään riippumatta minkä maalainen on, minkä … väri tai tausta on. Se 
se ihana… Ei odota vaan puoli vuotta että joku sanoo jotain, elikkä se ei mä, täällä 
ei mitään syrjintää. (A11) 
Liksom informanten som jämförde jämlikheten i Finland med andra länder betonar 
informanten i kommentaren ovan att hudfärg eller bakgrunden inte är avgörande på 
arbetsplatsen. Cheferna gav ändå exempel på situationer där upplevelser av diskriminering 
eller favorisering av vissa arbetstagare har förekommit. På ett ställe har det under en 
tidigare period oftare förekommit beskyllande av andra för rasism. På ett annat ställe 
upplevde däremot en västerländsk arbetstagare med annan hudfärg än 
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majoritetsbefolkningen att denna blev diskriminerad genom att personen flyttandes mellan 
arbetspunkter. En informant på samma ställe hade en uppfattning om att de som inte är 
omtyckta blir flyttade omkring ofta. Eventuellt grundade sig upplevelsen på denna 
uppfattning. På stället strävar man ändå ofta att variera arbetsuppgifterna, för att göra 
arbetet mångsidigare. En chef framförde att det man säger lätt kan leda till missförstånd, 
eftersom det kan uppfattas som att man menar någon viss grupp i negativ bemärkelse. 
Chefen hade sagt till sin arbetstagare gällande saknaden av arbetstagarens eget initiativ i 
förflyttandet mellan arbetspunkterna att man borde berätta till ”er” att de skall flytta sig. 
Det hade arbetstagaren tolkat genast att betydde den folkgrupp arbetstagaren tillhörde och 
reagerat på, även om chefen menade arbetstagarna i allmänhet.  
Några tog upp att de på grund av sin avvikande hudfärg eller sin bakgrund, hade upplevt 
diskriminering i andra sammanhang än på arbetsplatsen. De ansåg ändå att framsteg har 
skett under de senaste tio till tjugo åren på grund av att invandrarna blivit fler och att den 
yngre generationen är mer heterogen. En informant berättade att upplevandet av rasism, 
lett till misstänksamhet över människors syften. Ett annorlunda sätt att kommunicera och 
förhålla sig en kan då tolkas som rasism. 
Jos pomo esimerkiksi tai joku tekee mulle jotakin …Voi olla hän on huono 
ihminen, mutta hän ei oo, ei tarkoittaa rasismia, joo. Voi olla hän on tehnyt väärin 
ihan tavallinen ihmiset ihmisenä, joka voi tapahtua x:ssäkin (personens hemland). 
Jos joku tekee mulle pahaa x:ssä (personens hemland) minä en ole ajatellut mikä 
hän on, onks se rasisti tai näin, mutta täällä se on ajatus on vaan muuttunut  … (A7) 
Tydliga spelregler i organisationerna hjälpte cheferna att agera jämlikt. En chef uttryckte 
det som att ”tässä isossa ... firmassa niin se on meidän tapa toimia”, vilket indikerar på att 
tydlig organisationskultur hjälper och styr handlingar. Alla chefer visade i sitt prat ändå 
mycket tålamod och förståelse för förekommande skillnader som en mångkulturell 
arbetsgrupp ansågs medföra, som förhållandet till punktligheten. Således kan man inte 
påstå att de skulle ha ett reaktivt förhållningssätt mot den mångkulturella arbetsmiljön, som 
en del organisationer i Sippolas (2008) undersökning hade. Jämlikhet betydde inte för de 
här cheferna att alla skulle behandlas lika i fråga om inskolning, gällande till exempel 
längden på den eller förklaringar gällande anställningsförhållanden. I ena organisationen 
finns ett häfte som finns tillgänglig för arbetstagare och chefer, och som kan användas som 
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stöd i att gå igenom organisationens syn på jämlikhet. I den står bland annat att ingen får 
diskrimineras på grund av hudfärg, politisk syn eller kön. I situationer där det framkommit 
orsak att tro att diskriminering skulle förekomma sade två chefer att det är viktigt att 
diskutera det med båda parterna skilt för sig och tillsammans. Skämt, som inte av alla 
nödvändigtvis förstår som ett skämt hade en chef också anmärkt om till sina arbetstagare. 
En chef i Service Ab framförde att det är mycket viktigt ifall det framkommer att en kund 
möjligen inte accepterar arbetstagaren på grund av personens bakgrund att ta upp det med 
arbetstagaren och visa att man står bakom denna. I Laurens och Wredes undersökning 
(2008) kom det också fram att detta är av betydelse för hur jämlikheten mellan 
arbetstagarna på arbetsplatsen uppehålls eller rubbas. Enligt informanterna har Service Ab 
kunder som gärna har en internationell miljö och tar emot service av invandrare. Det 
framkom ändå att i vissa fall kan kunderna vara selektiva över vilka nationella bakgrunder 
invandrare får ha. I svaren kommer fram att genomskinlighet i det egna handlandet hos 
chefer och förklaringar för varför vissa saker görs, kan eventuellt förhindra uppkomsten av 
upplevelser av diskriminering.  
Några arbetstagare ansåg att kännedom om invandrarbakgrunden i organisationen är till 
nytta. En tog upp att situationer, där barnet insjuknar och behöver tas till läkaren är svåra, 
eftersom organisationen inte har förståelse för att personen behöver vara borta, då makan 
är hemma. Makan har ändå inte de språkkunskaper som behövs hos läkaren (jmf. Lauren & 
Wrede, 2008). Också en chef lyfte fram att chefsarbetet är annorlunda i en mångkulturell 
grupp och att det är något som chefer bör uppmärksamma. En arbetstagare önskade att 
organisationen mer skulle konsultera invandrararbetstagare i kulturbundna frågor, eftersom 
personen själv till exempel länge levt i Finland och har information att dela med sig.  
I fråga om framsteg i arbetet kunde inte möjligheterna ses lika jämlika för 
invandrararbetstagare som för majoritetsbefolkningen. Några individer hade inte fått jobb i 
Finland, som motsvarar deras utbildning. En informant har ingenjörsexamen, som inte 
godkänns i Finland. Två andra har studerat i Finland, men inte lyckats få jobb, eller har fått 
jobb inom sin bransch, vilka inte motsvarar den egna utbildningen. Detta ojämlika 
behandlande på arbetsmarknaden stöder sig på Ahmads (2010) och Forsanders (2002) 
slutsatser om de hinder som förekommer för invandrare i arbetslivet. De här informanterna 
hade själva en mera kritisk syn på möjligheterna till framsteg, medan andra kunde se att 
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enbart språket är ett hinder. Några ansåg att invandrare måste jobba mycket hårdare, för att 
framföra att de är bra arbetstagare.  
Bland de invandrarinformanter som avancerat eller var på väg att göra det kunde man 
också finna sådant i bakgrunden som talade för att de hade ett tidigare kunnande. Bland 
dem finns en ekonom och två ingenjörer samt sådana som hunnit börja universitetsstudier i 
sitt hemland. Således kan man se att de är individer som redan har utbildning i sådana 
ämnen från vilka individer normalt också i Finland avancerar till exempel till chefer. Två 
nämnde ändå att infödda finländare eller andra invandrare har förhållit sig kritiskt i början 
till avancerandet, eftersom de arbetat längre på arbetsplatsen. De andra på arbetsplatsen 
förstår eventuellt inte hurdan bakgrund personen har, att personen har mer språkkunskaper 
än de andra invandrarna eller bättre utbildning än de andra överlag.   
Flera av de yngre hade för avsikt att ännu studera vidare. Som redan tidigare nämnts hade 
några med svagare språkkunskaper uppmuntrats av representanter av 
majoritetsbefolkningen till att studera vidare, vilket fått dem att söka sig till 
utbildningsprogrammen inom organisationen. En informant nämnde ändå att då denna 
anlänt till Finland och påbörjat studierna, måste informanten sluta dem, eftersom 
släktingarna var i värre förhållanden och han behövde skicka pengar åt dem för att de 
skulle klara sig. Också en annan arbetstagare nämnde att det finns sådana som behöver 
skicka pengar vidare till släktingar. Många såg att organisationerna erbjuder möjligheter 
genom utbildningsprogram de har. En informant hade redan i sitt hemland sökt till 
utbildning för städarbetet i Finland. För personen var det alltså ett medvetet och övervägt 
val att söka sig till branschen här då möjligheten erbjöds. I båda organisationerna hade 
också nyligen uppkommit specifika kvoter för invandrararbetstagarna i 
utbildningsprogrammen. 
I intervjuerna framkom också sådant som kan utgöra risker för jämlikt behandlande, 
speciellt i arbetssökandet. En informant undrade när man slutar vara invandrare. Personen 
har bott i Finland redan omkring tjugo år. Då man behandlar invandrare som en grupp och 
bildar stereotypa uppfattningar om dem, ger man inte chansen till invandrarna att framträda 
som individer med specifika egenskaper och kvalifikationer i arbetslivet. Denna studie har 
visat att invandrarna, som söker sig till en arbetsplats består av mycket olika individer och 
att enbart den kulturella bakgrunden inte avgör hurdana de är.  
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En informant tog upp chefens betydande roll vid integrationen till arbetet. Chefen är 
portvakten, som bestämmer om man kommer in. Informanten nämnde att om chefen enbart 
enligt namnet på ansökningen bestämmer vem som anställs, får inte invandrare jobb. För 
de som flyttat till Finland som barn och har utländska namn, som för fyra informanter i 
denna studie, skulle det här vara ett speciellt ojämlikt behandlande, eftersom de varken 
berörs av de kulturella skillnaderna eller språkliga svårigheterna. Det finns också en risk att 
rykten om vissa manliga invandrararbetstagares negativa förhållande till kvinnliga chefer 
eller de kvinnliga chefernas erfarenheter av situationer med sådana arbetstagare, leder till 
att man inte anställer manliga arbetstagare med specifik bakgrund, för att man bildar 
stereotypa antaganden om dem. Det här kan speciellt vara fallet om man inte tar itu med de 
enstaka fall som förekommer och klarar upp dem. En chef ansåg också att det inte, med 
tanke på jämnställdhet, är en lösning att flytta individer som inte respekterar kvinnans 
chefsroll till andra grupper med manliga chefer. Kundernas förhållande till 
invandrarindividen och arbetskamraternas blyghet kan också leda till att invandrare råkar 
ut för en ojämlik position på arbetsplatsen.  
I några fall har uppstått problem med arbetstagarnas uppehållstillstånd. En arbetstagare 
hade haft sin finländska bekant att ringa till immigrantbyrån och fråga om personen fick 
börja med det nuvarande arbetet med sitt nya uppehållstillstånd. Svaret var jakande, men 
efter första dagen måste arbetstagaren sluta på arbetsplatsen och börja på nytt efter en 
månad på grund av att uppehållstillståndet för arbetstagare borde ha ansökts separat. En 
chef har haft en arbetstagare, som inte fick intyg med rätt att jobba under tiden som 
arbetstagaren sökte efter ett nytt uppehållstillstånd och giltighetstiden för det gamla 
tillståndet upphörde. Till följd av detta måste chefen säga upp arbetskontraktet, varefter 
polisen ringde upp chefen och sade att personen får arbeta. Ena produktionschefen sade att 
de ogärna anställer invandrare som saknar finländskt medborgarskap, eftersom problemen 
med uppehållstillstånden lätt faller på organisationens ansvar att sköta. Sådana här problem 
med uppehållstillstånden samt det dåliga utbudet av kurser för invandrare i finska språket 
utgör risker som varken organisationen eller invandrarna själva kan påverka. 
En arbetstagare uttryckte också att dörrarna öppnas ”by who you know, not by what you 
know”, menande att också i ett senare skede kan det vara fråga om vem man känner som 




6.1 Studiens trovärdighet 
Jag hade problem med begränsningen av studien. Intervjufrågorna var många och 
informanterna hade väldigt olika bakgrunder, vilket bidrog till mycket olika intervjuer. Att 
inte begränsa intervjuerna och materialet enbart till vissa invandrargrupper var ändå ett 
medvetet val, eftersom jag antar att inte organisationer i allmänhet gör det heller. Det 
kändes inte rationellt att granska ett fenomen som berör inkommandet i en viss arbetskultur 
enbart från vissa individers perspektiv, eftersom behoven kan vara mycket olika beroende 
på bakgrunden. Det ville jag också att skulle synas i resultaten om det är så. En tydligare 
begränsning av övriga faktorer hos deltagarna, så som tiden de bott i Finland, längden av 
arbetserfarenhet här och sådant som de gjort innan arbetet kunde ändå ha gjort intervjuerna 
till en tydligare helhet. 
Nu hade flera informanter bott och arbetat i Finland en längre tid, vilket kunde leda till att 
de inte så detaljerat kom ihåg hur arbetet var i början. Den längre tiden i Finland bidrog 
ändå med intressanta perspektiv på språkutvecklingen och synen på hur 
majoritetsbefolkningens attityder mot invandrarna förändrats under en relativt kort tid. Att 
informanterna redan hade utvecklat bättre språkkunskaper ökade säkerligen också 
förståelsen under intervjuerna. De intervjuer som var på engelska framskred också bra, 
men var inte lika flytande från min sida, som de finskspråkiga intervjuerna. Alla 
intervjufrågor behandlades inte heller under alla intervjuer, delvis för att en del informanter 
flyttat till Finland så unga att frågorna inte var relevanta för dem, och delvis för att jag inte 
uppmärksammat dem alla under vissa intervjuer. Ett par frågor utelämnade jag också i 
något skede då jag märkte att de inte fungerade. Således skulle flera pilotintervjuer i början 
eventuellt ha hjälpt.     
Eventuellt skulle fler pilotintervjuer i början ha gett en djupare och mer specifik 
koncentration på något område inom resultaten. Observationerna under sådana tillfällen 
som själva inskolningen, under möten eller annan introduktion i organisationerna skulle 
kanske också ha belyst en del saker bättre innan intervjuerna satte igång. Att följa med 
själva arbetet skulle kanske ha gett en bättre uppfattning om jobbet och gjort intervjuerna 
kortare, då jag inte skulle ha behövt gå in på hur inskolningen ordnas. Att följa med 
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arbetssituationen skulle kanske ändå inte ha belyst kulturen och språket eller ens 
kommunikationen mellan individerna då en utomstående är närvarande. 
Fokusgruppintervjuer kunde ha hjälpt informanterna att reflektera över sina tankar och 
erfarenheter bättre, då de kunde ha stött sig på varandras framförda tankar eller motsätta 
sig dem och således gå djupare in i ämnet. Att följa med en inskolningssituation skulle 
antagligen ha hjälpt mej att komma bättre igång med intervjuandet, då jag inte skulle ha 
behövt försöka förstå processen genom informanternas svar, utan kunde ha gjort upp 
frågeställningar utgående från vad jag såg. Det skulle ha givit en annorlunda förståelse för 
arbetets karaktär från första början. De inskolade hade ändå blivit inskolade på olika sätt 
beroende på när de till exempel hade börjat och eventuellt skulle förkunskaperna ha 
orsakat för hastade slutsatser också.  
Skulle studien vara mer omfattande till sin karaktär, skulle det kanske ha varit motiverat att 
på basen av intervjuerna bygga upp en kvantitativ studie, för att få ett mer representativt 
sampel av invandrare med olika bakgrunder angående vissa saker, speciellt kulturella 
fenomen som feedbacksökandet. Det förutsätter ändå att språkkunskaperna och förmågan 
att utrycka sig skriftligt på finska, svenska eller engelska hos invandrarna är tillräcklig, 
vilket inte alls var en självklarhet i början av studien.   
Kvale och Brinkmann (2009) skriver att ledande frågor inte nödvändigtvis rubbar 
tillförlitligheten av en kvalitativ forskningsintervju. Han hänvisar till flera exempel där 
ledande frågor gett information om hur barn tänker, eller hur människor erkänner vad de 
verkligen gjort. I en intervju kan man med ledande frågor ”pröva tillförlitligheten i 
intervjupersonens svar och verifiera intervjuarens tolkningar (s.188)”. (ibid.) Jag använde 
mej ibland av detta förfaringssätt under intervjun, för att försäkra mej om att jag verkligen 
hade förstått personen rätt. Det kunde handla om att upprepa informantens utsaga, så som 
jag tolkat den eller presentera ett antagande på basen av svaret, som informanten sedan 
antingen verifierade eller motsatte sig. 
Även om intervjuerna gjordes för det mesta två per dag, var det relativt lätt att ha kontroll 
över vem som sagt vad, eftersom jag under samma dag kunde intervjua en chef och en 
arbetstagare och hade då från varandra avvikande frågor, eller så kunde ena intervjun vara 
på engelska och den andra på finska. Språkkunskaperna i de valda språken var hos 
informanterna goda och jag anser att de kunde uttrycka sig själva relativt fritt, utan större 
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problem. Intervjun fungerade väl som metod för det här ämnet och temaintervjun var 
speciellt bra, för att hålla koll på vilka områden intervjuerna rörde sig kring. De inspelade 
bandupptagningarna hade också god kvalitet och några enstaka ord som inte mera gick att 
tyda, utgjorde inget större problem i att tyda innehållet.  
I resultaten har lyfts fram de enskilda individernas erfarenheter och uppfattning om 
fenomenet. Det betyder således att inte alla alltid nämnt saken i fråga. Jag har strävat till att 
framföra om det varit en eller fler som utryckt sig i en fråga. Då man granskar de olika 
svaren som ett narrativ, kan man finna hurdana olika erfarenheter och utmaningar en 
invandrare kan gå i genom. Jag har också strävat till att framföra de olika synpunkterna då 
när sådana har framkommit. Eftersom intervjuerna gjordes på arbetsplatsen i 
organisationens lokaler och informanterna söktes via organisationen kan det hända att inte 
allt som på riktigt fanns att säga kom fram. I fyra intervjuer framförde ändå informanterna 
sådant som de sade att inte får skrivas. Det hade inte att göra med att de skulle vara dåligt 
behandlade. Att de ändå berättade sakerna kunde tolkas som att de förhöll sig någorlunda 
tillitsfullt till mej och mina avsikter.  
6.2 Slutord 
I studien framkom att det förekommer allmänt mer sådant bland 
invandrararbetstagare i förhållande till majoritetsbefolkningen som vid introduktion och i 
chefsarbete behöver beaktas. Invandrarbakgrunden har inte medfört annorlunda ramar för 
inskolning av invandrare och majoritetsbefolkningen på de undersökta arbetsplatserna, 
men man har tagit i bruk mer metoder för lärandet av arbetet för arbetstagare med 
invandrarbakgrund. I chefsjobbet har invandrare medfört omstrukturering av möten och ett 
behov av mer tidsanvändning för förklarandet av de annorlunda spelreglerna i arbetslivet. 
Invandrare har också givit arbetsplatserna en socialare atmosfär och mer förståelse för 
olikhet. 
Till skillnad från teorier om kulturella skillnader (t.ex. Hofstede, 1997; Hall, 1989) och den 
betoning kulturella skillnader får i material härstammande från olika mångkulturella 
projekt på finländska arbetsplatser, som Motys hemsidor (www.moty.fi) eller Vartiainen-
Oras (2007) handbok, fick inte de kulturella skillnaderna en lika avgörande betydelse i 
denna studie som dessa teorier och material eventuellt bildar antaganden om. 
Språkkunskaperna var orsakerna bakom många företeelser vid inskolning och integration. 
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Bristande språkkunskaper var orsaken bakom användningen av de flesta metoderna med 
invandrare vid introduktion, för att nå gemensam förståelse. Språkkunskaperna kunde 
också ha betydelse för hur väl individen blev del av arbetsgemenskapen och kunde 
avancera i arbetet. Introduktionen för invandrare med bristande språkkunskaper borde 
eventuellt ses som en mycket längre process, där utvecklandet av språkkunskaperna bättre 
beaktas av olika instanser. Det visade sig att mer ansvarsfulla arbetsuppgifter kan bidra till 
en snabbare språkutveckling, vilket är motstridigt med tankarna om att språkkunskaperna 
behövs för avancerande samt det faktum att invandrare enligt Ahmad (2010) har svårt att få 
arbeten på grund av vädjande till de svaga språkkunskaperna.     
De kulturella skillnader som i vissa situationer framträder och orsakar missförstånd kan 
beaktas genom att berätta om finländsk arbetskultur i allmänhet och genom att ge 
motiveringar till handlandet, som hjälper att reflektera över orsakerna till handlandet och 
eventuellt också till att föra en dialog mellan den tidigare och nya kulturen. Det är ändå 
inte enbart invandrare som behöver föra denna dialog, utan också majoritetsbefolkningen. I 
en viss mån krävs det också anpassning av majoritetsbefolkningen. 
I stället för att hitta kulturella skillnader borde mer forskning koncentrera sig på att 
undersöka hur de verkligen framträder och påverkar i mångkulturella miljöer. 
Feedbacksökande och hur feedback tas emot, var till exempel sådant i denna studie som 
hade förbindelser till kultur och var överens med Taras et als. (2010) resultat om 
feedbacksökande. Hur individer i olika arbetskulturer påverkas av feedback är således 
något som organisationsforskning kunde mer gå in på. Ett kritiskt förhållningssätt till 
kulturella skillnader behövs också. Frågan kan ställas om det verkligen är kultur som 
förklarar missförstånd och svårigheter i att anpassa sig. I denna studie förklarades de i flera 
sammanhang med språkkunskaper, personlighet och majoritetsbefolkningens 
förhållningssätt i stället för att hänvisa till kultur. Studien visar att informanterna med 
invandrarbakgrund har anpassat sig väl till arbetsplatserna och jämlikhet uppskattas 
speciellt mycket. Jämlikhet vid introduktion och integration, visade sig ändå inte i denna 
studie följa det reaktiva handlande, som Sippola (2008) funnit att en del organisationer 
utövar. Jämlikhet i organisationerna betydde att man ser till att alla efter introduktionen har 
möjligast lika förutsättningar för att klara av arbetet, även om det skulle betyda mer 
tidsanvändning till att ordna introduktion för individer med invandrararbakgrund. 
Jämlikhet visade sig också betyda att man behandlar invandrare som individer och inte 
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som medlemmar av någon viss nationell grupp i första hand. På de undersökta 
arbetsplatserna har man ändå redan längre erfarenhet av att anställa individer med 
invandrarbakgrund. Det är möjligt att ett annorlunda förhållningssätt förekommer i 
organisationer med mindre erfarenhet. 
I fråga om jämlikhet kom också fram företeelser som kan hindra framsteg i arbetslivet för 
invandrare och utgöra risker för jämlikheten. Tolerans för olikhet visar sig så småningom 
att växa fram, men att till exempel lägga fokus på hur invandrarindividen på arbetsplatsen 
tas emot och hur organisationens kunder förhåller sig till invandrarna kan öka känslan av 
jämlikhet och medlemskap i arbetsgemenskapen. 
I framtida undersökning ser jag att man speciellt borde studera vilka möjligheterna för den 
språkliga utvecklingen i det finländska samhället verkligen är, speciellt för dem som jobbar 
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Kysymykset maahanmuuttajataustaisille työntekijöille 
Onko jotain mitä haluaisit tässä vaiheessa kysyä? 
Taustaa 
 Voitko kertoa miten päädyit työskentelemään tässä yrityksessä?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Kauan olit suomessa ennen työn aloittamista? Työskentelitkö 
täällä jossain muualla ennen tätä? Kävitkö jotain kursseja? Miten sait tietoa työstä? Miten 
hait työtä? Olitko haastattelussa?) 
 Kauanko olet asunut suomessa? 
 Minkä ikäisenä muutit Suomeen? 
 Kauanko olet ollut täällä töissä? 
 Mikä on sinun koulutustaustasi? Oletko käynyt koulua?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Monta vuotta olet käynyt koulua? (Lisäkysymys: Oletko 
opiskellut jotain tiettyä ainetta/ammattia?) 
 Oletko työskennellyt myös kotimaassasi?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Minkälaista työtä olet tehnyt? Oletko tehnyt työtä muualla 
kuin kotimaassasi ennen tätä? Miten päädyit suomeen?) 
Perehdytysprosessi 
 Miten sinut perehdytettiin työhön?/ Miten sinulle opetettiin/näytettiin työtehtävät 
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Kuka sinut perehdytti/opetti työhön? Miten kävitte läpi 
työtehtäviä? Miten tutustuit työpaikkaan? Minkälaista materiaalia sait katsottavaksi? Mitä 
tietoa sait yrityksestä? Mitä tietoa sait työskentelytavasta/pelisäännöistä yrityksessä? Mitä 
tietoa sait suomessa työskentelystä?) 
 Miten perehdytys sinusta sujui? 
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Ymmärsitkö mitä perehdyttäjä tarkoitti? Mikä meni 
mielestäsi hyvin? Oliko jokin haastavaa/ oliko esteitä? Mikä auttoi? Olisiko jotain 
mielestäsi pitänyt käydä läpi enemmän/eri tavalla/ mitä ei käyty läpi? Onko jotain mitä 
mielestäsi erityisesti maahanmuuttajien kohdalla pitäisi ottaa huomioon? Onko jotain joka 
edelleen on haastavaa, josta tarvitsisit vielä koulutusta tai perehdytystä?)  
 Minkälaisia käsityksiä/ajatuksia sinulla oli suomessa työskentelystä ennen kuin 
aloit työskennellä työpaikallasi?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Mistä ne käsitykset tulivat? Olitko jutellut jonkun suomessa 
työskentelevän kanssa? Vastasivatko ne todellisuutta? Jos eivät, niin miksi eivät?) 
 Jos joku sinun lähtömaastasi tuleva nyt aloittaisi työpaikallasi, niin minkälaisia 





 Kuinka vieraita tai tuttuja opetettavat asiat alussa itsellesi olivat?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Millä tavalla? Voitko antaa esimerkkejä minkälaisia asioita 
ne olivat? Olisiko niitä ollut hyvä käydä läpi toisella tavalla? Onko työssä oppiminen tai 
opettaminen mielestäsi erilaista täällä kuin kotimaassasi? Millä tavalla?) 
 Puhuitteko aikaisemmasta osaamisestasi?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Miten aikaisempi osaamisesi huomioitiin? Voitko antaa 
esimerkkejä?) 
 Miten suomenkielen osaaminen mielestäsi vaikuttaa työssä pärjäämiseesi?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Onko kielen osaaminen tärkeää? Pärjääkö sitä ilman? Mitä 
tapahtuu jos sitä ei osaa? Mikä on tarpeeksi hyvin?) 
Työskentely suomessa 
 Onko työskentely mielestäsi erilaista suomessa kuin lähtö/kotimaassasi?/ Onko 
mielestäsi asioita joista tunnistaa että nyt ollaan suomessa töissä?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Millä tavalla se on erilaista? Jos ei: Millä tavalla työskentely 
on samanlaista? Olisiko näitä asioita mielestäsi tärkeää käsitellä perehdytyksessä? Millä 
tavalla siinä tapauksessa?) 
 Mitä työskenteleminen suomessa sinulle merkitsee? 
 
Organisaatio 
 Mitä mielestäsi työnantajan pitäisi tietää maahanmuuttajataustaisista 
työntekijöistään 
(Mahdollinen lisäkysymys: Pitäisikö työnantajan tietää heidän taustoistaan?) 
 Millä tavoin mielestäsi työpaikkasi tukee maahanmuuttajataustaisia 
työntekijöitä työhön sisään pääsemisessä?  
(Mahdollinen lisäkysymys: Pystytkö antamaan esimerkkejä?)  
 Minkälainen on mielestäsi hyvä esimies?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Oletko saanut esimieheltäsi apua, jos sinua on askarruttanut 
jokin? Minkälaista apua siinä tapauksessa?)  
Työyhteisö  
 Miten ihmisten kanssa työskentely mielestäsi työpaikallasi sujuu?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Onko ihmisiä, joiden kanssa on vaikea tulla toimeen? Mistä 
se johtuu siinä tapauksessa? Onko ollut väärinymmärryksiä, jotka olisivat johtuneet 
erilaisista taustoista? Kenen kanssa teet töitä? Kenen kanssa vietät taukoja? Keneltä kysyt 
neuvoa jos tarvitset apua jossain?)  
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 Mitkä asiat ovat itsellesi työskentelyssä ja työyhteisössä tärkeitä?   
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Vaihtelevatko nämä asiat mielestäsi kulttuuritaustan 
mukaan? Millä tavalla?) 
 Onko mielestäsi uuden ihmisen helppo päästä mukaan työryhmään 
työpaikallasi?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Mitkä asiat siihen mielestäsi vaikuttavat? Vaikuttaako 
kulttuuritausta millään tavalla?) 
 Koetko olevasi osa suomalaista työyhteisöä?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Onko mielestäsi tarpeellista maahanmuuttajana tuntea 
olevansa suomalaista työyhteisöä? Jos vastaus on en: Miksi et? Mitä pitäisi tapahtua, jotta 
tuntisit itsesi osaksi suomalaista työyhteisöä? Miten se vaikuttaa sinuun? Onko työyhteisö 
mielestäsi suomalainen? Mitä kieliä työpaikalla puhutaan?) 
 Oletko kokenut syrjintää työpaikallasi tai tunnetko jonkun joka on kokenut 
syrjintää?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Millä tavalla? Kenen taholta? Kohdellaanko mielestäsi 
työntekijöitä työpaikallasi samalla tavalla? Kohtelevatko työntekijät mielestäsi toisiaan 
oikeudenmukaisesti? Jaetaanko työtehtävät mielestäsi oikeudenmukaisesti? Jos ei: Mistä 
ajattelet sen johtuvan?) 
Tulevaisuus 
 Minkälaiset mahdollisuudet näet että maahanmuuttajilla on rakentaa uraa 
Suomessa? 
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Minkälaisia mahdollisuuksia/esteitä näet?) 
 Minkälaisia haaveita itselläsi on työn suhteen tulevaisuudessa? 
 






Onko jotain mitä haluaisit tässä vaiheessa kysyä? 
Taustaa 
 Voitko kertoa lyhyesti omasta opinto- ja työskentelytaustastasi?  
(Lisäkysymyksiä, jos itse maahanmuuttaja: Miten tulit suomeen? Mikä koulutus sinulla on? 
Oletko kouluttautunut suomessa jollain tavalla?)  
 Kuinka kauan olet työskennellyt esimiehenä?  
 Kuinka kauan olet työskennellyt monikulttuuristen työryhmien parissa? 
 Minkä ikäinen olet? 
 
Perehdytysprosessi 
 Voitko kuvailla miten perehdytys järjestetään työntekijöille?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Kuka perehdyttää? Miten työtehtävät käydään läpi? 
Minkälaista materiaalia käytetään apuna? Mitä tietoa heille annetaan organisaatiosta ja 
sen pelisäännöistä? Entä työsuhteeseen liittyvät asiat?) 
 Minkälaisia asioita on huomioitava maahanmuuttajia työhön otossa ja 
perehdytettäessä?  
(Esim. Kieli, uskonto, suomalainen ajankäsitys, sukupuoli, luku- ja kirjoitustaidot) 
 Onko maahanmuuttajille jotain omia perehdytysohjelmia/käytäntöjä teidän 
työpaikalla? 
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Minkälaisia? Onko ollut tarvetta kehittää uutta materiaalia 
heidät huomioiden?) 
Yleisosaaminen ja aikaisempi osaaminen 
 Minkälaisia ominaisuuksia työntekijä tarvitsee täällä, jotta voi suoriutua 
tehtävistään? 
 
 Onko tullut esille asioita työelämäosaamisessa, joita on erityisesti otettava 
huomioon maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden kohdalla?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Esimiessuhde? Suomalainen ajankäsitys? Miten näitä asioita 
käydään läpi?) 
 Selvitättekö maahanmuuttajien aikaisempaa osaamista vai voiko työn aloittaa 
ikään kuin nollasta?  





 Miten hyvin suomenkieltä pitää osata? Mihin sitä tarvitsee? Miten se 
huomioidaan perehdytyksessä?  
(Mahdollinen lisäkysymys: Pystyykö yritys jotenkin edistämään suomenkielentaidon 
kehittymistä?) 
Työnteko ja kulttuuri 
 Näkyykö kulttuuritausta mitenkään työskentelyssä? Voitko antaa esimerkkejä? 
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Minkälaiset asiat mielestäsi vaikuttavat tähän? Koulutus? 
Työkokemus? Sukupuoli? ikä?) 
 Arvottavatko työntekijät eri tavalla työntekoon liittyviä asioita riippuen heidän 
taustastaan? Suhtautuvatko/asennoituvatko he eri tavalla työhön?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Miten se näkyy? Minkälaisissa asioissa suhtautuminen on 
erilaista? Onko heidän taholta noussut ajatuksia siitä minkälaista työskentely Suomessa 
on?) 
 Jos on esiintynyt eroja, niin onko näistä eroista koskaan muodostunut 
ongelmia? 
 (Mahdollinen lisäkysymys: Millä tavalla ne on ratkaistu?) 
 
 Mikä on mielestäsi yrityksen vastuu Suomalaisten työkäytäntöjen 
opettamisessa? 
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Mitä pitäisi hallita jo ennen työn aloittamista? Esim. 
työehtosopimukseen liittyvät asiat, lomakäytännöt, työajat ja niistä kiinni pitäminen?) 
Esimiestyö 
 Mitä mielestäsi on tärkeä tietää tai osata ollakseen hyvä esimies ryhmälle jossa 
työskentelee maahanmuuttajia?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Mistä asioista nämä taidot syntyvät? Vaikuttaako esimiehen 
oma persoona millään tavalla? Mitä haasteita olet itse kohdannut esimiehenä 
työskennellessäsi?) 
 Oletko itse saanut koulutusta tai perehdytystä maahanmuuttajien kanssa 
työskentelyyn? 
(Mahdollisia lisäkysymyksiä jos on: Minkälaista siinä tapauksessa? Onko siitä ollut 
hyötyä? Millä tavalla siinä tapauksessa? Jos ei ole: Olisitko mielestäsi tarvinnut sitä? 
Minkälaisia asioita olisit silloin toivonut oppivasi?) 
 Mitä taitoja tarvitaan esimiehenä, jotta maahanmuuttajien perehdytyksestä 
tulisi onnistunut? 
(Mahdollinen lisäkysymys: Minkälaisia asioita työntekijät mielestäsi sinulta odottavat?) 
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 Mitä taitoja tarvitaan perehdyttäjänä/työnopastajana, jotta eri taustoja 




 Minkälaista on mielestäsi työskentely työyhteisössä, jossa on eri taustaisia 
maahanmuuttajia?  
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Näkyykö se mitenkään? Puhutaanko siellä esimerkiksi eri 
kieliä?/ Mitä kieliä? Minkälaisia vaikutuksia sillä on organisaatiokulttuuriin?) 
 Onko työskentely vaativampaa maahanmuuttajien kanssa työskennellessä kuin 
ainoastaan valtaväestöstä koostuvassa työyhteisössä? 
(Jos on: Millä tavalla? Voitko antaa esimerkkejä?) 
 
 Miten yhteistyö sujuu ihmisten välillä?   
(Mahdollisia lisäkysymyksiä: Miten maahanmuuttajat sopeutuvat työpaikkaan? 
Hakeutuvatko he saman taustan omaavien joukkoon vai muodostavatko he toisenlaisia 
ryhmittymiä? Millä tavalla yhteistyö eri taustaisten ihmisten välillä sujuu?) 
 Onko mielestäsi monikulttuurisesta työyhteisöstä etua/hyötyä?  
(Lisäkysymys jos on: Minkälaista? jos ei: Miksi ei? Voiko siitä olla haittaa?) 
 













Questions for immigrant workers 
Is there something at this point you would like to ask or are wondering about? 
Background 
 Can you tell how you ended up working in this company? 
(Possible add in questions: How long where you in Finland before starting to work? Did 
you work somewhere else in Finland before this? Did you take some courses? How did you 
get information about this workplace? How did you apply for it? Where you in an 
interview?) 
 
 How long have you lived in Finland? 
 At what age did you move to Finland? 
 How long have you worked in this company? 
 What is your educational background? Have you been to school? 
(Possible add in questions: How many years have you been to school? Have you studied 
some subject or profession?) 
 
 Have you also worked in your home country/ country of origin? 
(Possible add in questions: What kind of work have you done? Have you worked 
somewhere else than your country of origin before this (in some other country)? How did 
you end up coming to Finland?) 
 
The orientation period 
 How where you introduced/familiarized with the work here?  
(Possible add in questions: Who thought/introduced you to the job? How did you go 
through the tasks? How did you get familiar with the place? What kind of material did you 
get? What info did you get about the company? What info did you get about working 
methods/way of working/ rules in the company? What info did you get about working in 
Finland?) 
 
 How do you feel the introduction/familiarization went? 
(Possible add in questions: Did you understand what the instructor meant? What went 
good in your opinion? Was something challenging? Where there obstacles? What helped? 
Do you feel that something should have gone through more/in a different way? Is there 
something that you think should be considered especially with immigrants? Is there 
something that you feel still is challenging, that you would need more training in or 
introduction to?)  
 
 What kind of conceptions/assumptions/impressions did you have about 
working in Finland before you started to work? 
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(Possible add in questions: Where did these come from? Had you discussed with someone 
working in Finland? Where these accurate? How/why not?) 
 
 If someone from your home country/ country of origin would start working here 
now, what kind of advice would you give this person? 
General knowledge 
 How familiar or unfamiliar where you with the things you were introduced to at 
the beginning? 
(Possible add in questions: In what way? Can you give examples of what kind of things 
they were? Should those have been gone through in a different way? Is learning or 
teaching at work in your opinion different here compared to your country of origin? In 
what way?) 
 
 Did you speak about your earlier knowledge/know-how? 
(Possible add in questions: How was your earlier know-how noticed? Can you give 
examples?) 
 
 How do you feel that understanding of Finnish affects/impacts how you do at 
work?  
(Possible add in questions: Is it important to know Finnish? Can you do without it? What 
happens if you can’t speak it? What is a good enough understanding? 
 
Working in Finland 
 Is working in your opinion different from working in your country of origin?/ Are 
there things that you can recognize from that we are working in Finland? 
(Possible add in questions: How is it different? If not: How is it the same? Should these 
things have been covered/discussed in the orientation period/introduction? In what way?) 
 
 What does working in Finland mean to you? 
Organization/the workplace 
 What should the employer in your opinion know about its workers with 
immigrant background? 
(Possible add in question: Should the employer know about the immigrants backgrounds?) 
 
 How do you feel that the employer/workplace supports its workers with 
immigrant background to get into the job? 




 What kind of supervisor is a good supervisor in your opinion? 
(Possible add in questions: Have you received help from your supervisor if you have 
wondered about something/something has been on your mind? What kind of help?)  
Work community 
 How does working with people go along on your workplace? 
(Possible add in questions: Are there people who are hard to get along with? Why? Have 
there been misunderstandings because of different backgrounds of people? Who do you 
work with? Who do you spend pauses/breaks with? Who do you ask for help if you need 
it?) 
 
 What things are important for you at work and in the work community? 
(Possible add in questions: Do these things differ according to cultural background? In 
what way?) 
 
 Do you feel it is easy for a new worker to become a part of the work community 
at your workplace? 
(Possible add in questions: What things do you think affect it? Does the cultural 
background affect in any way?) 
 
 Do you feel you are a part of the Finnish work community? 
(Possible add in questions: Is it necessary to feel as part of it as an immigrant? If not: Why 
not? How does it affect you? What should happen so that you would feel you are a part of 
it? What languages do people speak at the workplace?)  
 
 Have you experienced discrimination or know someone else who has 
experienced it at this workplace? 
(Possible add in questions: In what way? By whom? Are employers treated in the same 
manner? Do employers treat each other fair? Are work assignments distributed equally? If 
not: What do you think is the reason?) 
The future 
 What kind of possibilities do you see that immigrants have in building up a 
career in Finland? 
(Possible add in questions: What kind of possibilities/obstacles/hindrance do you see?) 
 
 What kind of dreams do you have regarding work in the future? 
 
Is there something you would like to add or ask me?  
